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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar si existe relacion
significativa entre el estilo gerencial de la directora y el clima institucional en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014. El
enfoque fue de una investigacion cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de disefio
no experimental. La poblacion estuvo compuesta por 20 docentes y auxiliares. Para la
muestra, por ser una poblacion pequefia, se consider6 a la misma poblacion, a quienes se
les aplicd dos cuestionarios tipo Likert, cuestionario para estilo gerencial y cuestionario
para clima institucional, de 16 preguntas con una escala de cinco categorias. Los
instrumentos tuvieron una alta confiabilidad de 0.70133 para el estilo gerencial y de
0.7208 para el clima institucional. Se realizé el analisis correspondiente a los resultados de
la encuesta llegando a la demostracion empirica de que un 37% apoya o considera
positivamente casi siempre el requerimiento de los indicadores y las dimensiones
propuestas para la variable estilo gerencial; asimismo, el 39% de los miembros de la
Institucion Educativa consideran en un nivel alto la importancia del clima institucional.
Esto fue corroborado y contrastado empleando el T de Pearson por ser muestras No
paramétricas. Se concluyé que existe relacion entre el estilo gerencial y el clima
institucional en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06
Vitarte, 2014.

Palabras claves: Estilo gerencial, clima institucional, relaciones humanas,

satisfaccion laboral, participacion, motivacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine if there is a significant relationship
between the managerial style of the director and the institutional climate in the Initial
Educational Institution No. 101 La Rivera Children's Village, UGEL 06 Vitarte, 2014. The
focus was on quantitative research, of correlational descriptive type, of non-experimental
design. The population was composed of 20 teachers and assistants. For the sample,
because it is a small population, the same population was considered, to whom two Likert
questionnaires were applied, a questionnaire for managerial style and a questionnaire for
institutional climate, of 16 questions with a scale of five categories. The instruments had a
high reliability of 0.70133 for the management style and 0.7208 for the institutional
climate. The analysis corresponding to the results of the survey was made, arriving at the
empirical demonstration that 37% support or positively consider almost always the
requirement of the indicators and the proposed dimensions for the managerial style
variable; Likewise, 39% of the members of the Educational Institution consider at a high
level the importance of the institutional climate. This was corroborated and contrasted
using the Pearson T for being non-parametric samples. It was concluded that there is a
relationship between the managerial style and the institutional climate in the Initial
Educational Institution No. 101 La Rivera Children's Village, UGEL 06 Vitarte, 2014.

Keywords: Management style, institutional climate, human relations, job

satisfaction, participation, motivation
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Introduccion

Los temas tratados en esta investigacion estan referidos al estilo gerencial, por un
lado, y al clima institucional, por otro lado. El trabajo se realiza en la Institucion Educativa

Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, perteneciente a la UGEL 06 del distrito de Vitarte.

De una manera general, el estilo gerencial es un estudio que supone la
administracion como un proceso relativo y variable. Por lo tanto, determina mejores logros
cuando se fija la atencion en los aspectos humanos, en los problemas de su equipo de
trabajo y sus elevados objetivos de desempefio, segln cuatro estilos como son: autoritario

explotador, autoritario benevolente, consultivo participativo y participativo grupal.

El clima institucional es un fendémeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (relaciones humanas,

satisfaccion laboral, participacion y motivacion).

El objetivo general fue Determinar la relacion existente entre el estilo gerencial de
la directora y el clima institucional en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea
Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014. Los objetivos especificos fueron determinar
cudl es la relacion que existe entre el estilo gerencial y las dimensiones relaciones
humanas, satisfaccion laboral, nivel de participacion y nivel de motivacion en la

Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014.
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capitulos.

En el capitulo I, se realiza el planteamiento del problema, en ella se pregunté ¢Existe
relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y el clima institucional en la

Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 20147?;
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asimismo se determinaron los objetivos, importancia, alcance y limitaciones que se tuvieron

para realizar esta investigacion.

En el capitulo 11, se refiere al marco tedrico: antecedentes, bases tedricas de ambas

variables y la definicion de términos basicos.
El capitulo I11, esta referido a las hipdtesis, variables y su operacionalizacion.

En el capitulo IV se describe la metodologia que se empled para desarrollar esta

investigacion: enfoque, tipo, disefio, poblacion, muestra, técnicas, instrumentos, etc.

En el capitulo V se presenta los resultados de la investigacion, su andlisis, discusion,

para terminar en las conclusiones y recomendaciones que hace el autor a la direccion.
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Capitulo 1.

Planteamiento del problema

1.1.  Determinacion del problema

En la mayoria de las instituciones educativas del distrito de Lurigancho, Chosica,
existen problemas de relaciones humanas, de manera que los maestros se encuentran
agrupados en funcion a sus intereses, apetitos personales y rivalidades. Dentro de este
contexto, surge la necesidad del director por desarrollar cualidades con el animo de
consolidar un clima institucional acorde a la utilizacion de inteligencias multiples,
capacidad de dialogo, estilo democratico, aplicacion del principio de autoridad y toma de
decisiones, sin que esto signifique la pérdida del equilibrio emocional, la delegacion de

funciones y el liderazgo con solvencia profesional.

Muchas veces la alta direccion no demuestra habilidades considerables en el
manejo de las instituciones educativas, motivo por el cual encuentran dificultades en el
proceso de su gestion educativa; otras, en vez de dialogar y persuadir, imponen sus
criterios en forma autocratica, sus propios estilos, rompiendo muchas veces con las
relaciones entre el personal docente y administrativo y muchas veces hasta con los padres

de familia. Todo esto es lo que permite el desarrollo de un clima hostil.
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Es importante que los directores desarrollen politicas de cooperacion, participacion,
democracia, tolerancia y flexibilidad. En resumen, consoliden acciones de clima
organizacional que permitan identificar los factores positivos y negativos de la
organizacion o de la institucion educativa y su entorno. El clima institucional representa la
personalidad de un centro, cuan original y especifico es, de caracter estable y permanente,
con una evolucion pausada que permitira la modificacion de condiciones.

El rol de la educacién y la capacitacion son importantes e influyentes en la
adaptacion de individuos a las sociedades, por los cambios sociales, econdmicos y
culturales que genera, y por el aporte al desarrollo del capital social de la escuelay al
capital profesional humano que se requiere para un crecimiento institucional. Los sistemas
educativos tienen la capacidad para dar cumplimiento a estos objetivos, respondiendo al
cambio para que los directivos y docentes desarrollen y proporcionen contenidos
educativos acordes a las exigencias de la sociedad. Los maestros orientan los grandes
cambios que se producen dentro y fuera de la escuela, y las complejas reformas al servicio
de las mayorias.

En este marco ambiental, los directores deben desarrollar el estilo gerencial y el
liderazgo, especialmente en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, distrito de Lurigancho — Chosica, jurisdiccion de la UGEL 06, con el animo de
lograr el clima institucional y, por ende, se mejore el nivel de desempefio docente, el

desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes.

1.2.  Formulacién del problema: general y especificos

Teniendo en cuenta lo sefialado en el punto anterior, se plantea realizar una

investigacion sobre estilo gerencial de la directora y su relacion con el clima institucional
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en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, distrito de Lurigancho

Chosica, UGEL 06.

PG.

PE1.

PE2.

PE3.

PEA4.

1.2.1. Problema general.

¢Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y el clima
institucional en la Institucién Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 20147

1.2.2. Problemas especificos.

¢Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora con las
relaciones humanas en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La

Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014?

¢Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora con la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La

Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014?

¢Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora con el nivel de
participacion en la Institucién Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014?

¢Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora con el nivel de
motivacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014?
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1.3.  Objetivos: general y especificos

1.3.1. Objetivo general.

OG. Determinar la relacion existente entre el estilo gerencial de la directora y el clima
institucional en la Institucién Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

1.3.2. Objetivos especificos.

OE1. Establecer la relacion existente entre el estilo gerencial de la directora y las
relaciones humanas en la Institucién Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La

Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014.

OE2. Establecer la relacion existente entre el estilo gerencial de la directora y la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La

Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014.

OES3. Establecer la relacion existente entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
participacion en la Institucién Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

OE4. Establecer la relacion existente entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
motivacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

1.4. Importanciay alcance de la investigacion

A la comunidad educativa nos interesa conocer el estilo gerencial en el quehacer
administrativo y el clima institucional de las Instituciones Educativas del nivel inicial

ubicadas en el distrito de Lurigancho, Chosica. La investigacion pretende descubrir
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algunos aspectos del estilo de liderazgo y el clima organizacional con el animo de orientar
y desarrollar las innovaciones en las instituciones educativas, pero esta accion de gestion
se puede desarrollar si los directivos demuestran capacidad de dialogo. En vez del
autoritarismo deben de ejercer actitudes democraticas, de persuasion, se debe entender que
las instituciones educativas se operativizan en el marco de una gestion acorde con el clima
de cada institucion. EI conocimiento de las relaciones humanas y el equilibrio emocional
nos permite reorientar las posturas antidemocraticas y obrar en el contexto de un clima

institucional .

La importancia de la investigacion demuestra que la influencia de las variables

puede definir el fracaso o el éxito en el logro de los objetivos institucionales.

Con respecto a los alcances de este estudio:

e Los factores institucionales que han de estudiarse en esta investigacion, se

delimitaran conforme se revise el material bibliografico pertinente.

e Lainvestigacion se aplico a las docentes en la Institucion Educativa Inicial N° 101

Aldea Infantil La Rivera.

e EI conocimiento obtenido sobre liderazgo gerencial y clima organizacional serviran
para propulsar el desarrollo de la gestion educativa en bien de los estudiantes.
e Ladeteccion de variables cuya influencia puede determinar el fracaso o el éxito en

el cumplimiento de los objetivos institucionales.

La necesidad de implementar programas de capacitacion y desarrollo de las
relaciones humanas en las instituciones educativas, coadyuvaran al éxito de la

administracion y la ejecucion de los proyectos de innovacion.
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Asimismo, la investigacion tiene las siguientes justificaciones:

Justificacion teorica.- La propuesta teorica sobre el estilo gerencial y el clima
institucional puede incorporarse al campo gnoseoldgico de la ciencia, por la constante
relacion demostrada que existe entre las variables | y Il. Este conocimiento servira para

impulsar el desarrollo de la gestion educativa a favor de los estudiantes.

Justificacion metodoldgica.- La contribucion estratégica sobre el estilo gerencial
permitird mejorar el nivel de satisfaccion laboral en los docentes. Los métodos,
procedimientos, técnicas e instrumentos empleados en la investigacion pueden ser
utilizadas en otras investigaciones, una vez demostrada su validez y confiabilidad, de

manera que se constituye en una propuesta metodoldgica.

Justificacion practica.- Los resultados de esta investigacion permitiran tomar

medidas que ayuden a resolver problemas en relacion a las variables y dimensiones.

1.5.  Limitaciones de la investigacion

A. En lo bibliogréafico.- Limitado acceso a la informacion (referencias bibliogréficas),
pero el problema es mayor en las universidades, pues en algunas de ellas cobran
sumas altas por obtener el carné de servicio.

B. En lo procedimental.- Aplicar en forma vivencial el cuestionario a docentes y
padres de familia en las diversas instituciones educativas para su ejecucion que
luego posibiliten su validacion, lo que debera ser planificado adecuadamente para
conseguir resultados positivos.

C. Enlo econémico.- Gastos generados para fotocopias, movilidad, tipeo,

impresiones, y otros generados durante toda la investigacion.
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Capitulo I1.

Marco teorico

2.1. Antecedentes del estudio: nacionales e internacionales

2.1.1. Antecedentes nacionales.

Ruiz (2004), en su tesis El clima laboral y la inteligencia emocional en docentes y
administrativos de la Universidad Nacional de Educacion, Enrique Guzman y Valle, para
optar el grado académico de magister con mencion en docencia en el nivel superior
concluyo que un 85% de los trabajadores se muestran muy optimistas a hacer todos los
esfuerzos por conseguir una vida democratica en su centro laboral; el 90% apoya que las
decisiones tomadas por las autoridades debieran ser consultadas democraticamente. Los
docentes y los no docentes coinciden al manifestar que son las organizaciones gremiales

los que generan un problema permanente.

Huari (2004), sustentd la tesis Estilo de liderazgo y la gestion institucional de los
Centros Educativos Nacionales y Particulares del distrito y provincia del Callao, donde
concluyo que los directores de las Instituciones Educativas del Callao perciben un estilo de
liderazgo facilitador, transformacional, transaccional y controlador en su gestién

institucional y la califican como una buena gestion. Los docentes consideran que existe
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asociacion significativa entre los diferentes estilos de liderazgo en relacion a la Gestion
Institucional. En la dimension Clima institucional se presentan relaciones interpersonales
que reflejan una comunicacion eficiente fomentando la autonomia y la confianza;
asimismo, los diferentes departamentos tendrian que mejorar el nivel de comunicacién y
coordinacion. Los estudiantes perciben un estilo de liderazgo transformacional que

desarrollan las autoridades en los centros educativos privados y estatales del Callao.

Aedo (2008) en su tesis El estilo de liderazgo del director y el desempefio docente
en las instituciones educativas de la ciudadela Pachacutec-Ventanilla, concluyé que el
nivel medio de los estilos de liderazgo de mayor predominancia representa el 70,6% del
total, en segundo lugar, el nivel bajo 3,9 y en tercer nivel el alto con 25.5%. De estos
resultados se puede establecer que el estilo de liderazgo predominante en los directores es
Laissez Faire y el autoritario. Estos datos permiten demostrar que existe un nivel medio de
desempefio docente, ligeramente favorable por estar afectado por el estilo de liderazgo del
director, ya que su actuacion incide en todos los procesos de la institucion educativa, la

institucion que cuenta con un director eficiente estd encaminada a lograr la eficacia.

Matta (2006), en su tesis Clima organizacional y su relacién con la prevalencia de
un Burnout en docentes de las Facultades de Pedagogia y Cultura Fisica y Ciencias
Administrativas y Turismo de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzmany
Valle, para optar el grado académico de magister, con mencion en Docencia en el Nivel
Superior, concluy6 que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
Sindrome de Burnout en docentes de las facultades de Pedagogia y Cultura Fisica y
Ciencias Administrativas y Turismo. Un 63.16% de los docentes de las facultades de
Pedagogia y Cultura Fisica, y Ciencias Administrativas y Turismo, refieren un clima
organizacional regular en la Universidad. Un 17% de los docentes de la Facultad de

Ciencias Administrativas y Turismo refieren un clima organizacional malo.
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Ruiz (2011) en su investiagcion Influencia del estilo de liderazgo del director en la
eficacia de las instituciones educativas del consorcio "Santo Domingo de Guzman™ de
Lima Norte, explica la influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las
instituciones educativas del Consorcio “Santo Domingo de Guzmén” de Lima Norte. Es un
tipo de investigacion basica, de nivel correlacional-causal. Se aplic6 una cuestionario
como instrumento a una muestra representativa de 175 docentes de tres instituciones
educativas, cuya informacion permitio probar las hipdtesis planteadas. Se determind la
correlacion de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional en la eficacia de las
instituciones educativas del Consorcio “Santo Domingo de Guzman™ de Lima Norte,
obteniendo como resultados que la correlacion es 0,57 y 0,56 respectivamente. Asimismo,
la prueba de hipétesis determind que la hipétesis principal: Los estilos de liderazgo de los
directores, influye en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio “Santo
Domingo de Guzman” de Lima Norte, es verdadera (P = 0,00<0,05). Concluye que las sub
dimensiones, influencia idealizada y estimulacion intelectual influyen significativamente
en la eficacia de las instituciones educativas; al igual que las sub dimensiones recompensa
contingente y direccion por excepcion activa del estilo de liderazgo transaccional influyen

significativamente.

2.1.2. Antecedentes internacionales.

Sandoval (2003), en su investigacion El estilo de liderazgo del director y su
incidencia en el clima organizacional, plantea la existencia de la correlacion entre el estilo
de liderazgo del director y el clima organizacional de manera directa. El estudio esta
basado en una metodologia descriptiva, que permite, a partir de los resultados de los test

aplicados en cinco liceos pertenecientes a la corporacion Municipal de Educacion de la
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ilustre Municipalidad de San Bernardo, identifica el estilo de liderazgo del director y el

clima organizacional al interior de cada institucion.

Carrasco (2003) en su investigacion Incidencia de la gestion directiva en el clima
organizacional de una unidad educativa, comuna de Maipei, afirmé que el clima
organizacional influye en la calidad de la educacion y la ensefianza, en contradiccion a las
reacciones favorables y desfavorables de los gestores educativos que insisten en afirmar
que el ambiente laboral es recepcionado por los educandos a través de un aprendizaje

irregular.

Bastarrachea & Cisneros, en su investigacion Influencia del contexto sociocultural
en el liderazgo escolar en México, estudié como el contexto sociocultural tiene un efecto
en el papel de los directores de las escuelas preparatorias en Yucatan. Los directivos
confirmaron la importancia de tener libertad de adaptar su estilo de liderazgo en su trabajo
y lo importante de tener buenas condiciones fisicas. Es muy importante organizar los
recursos y el ambiente para el aprendizaje. Concluyen que no existen diferencias
significativas entre hombres y mujeres en relacién con la importancia del trabajo, el
tiempo para la familia y el desarrollo profesional. Todos mostraron ambicién para el logro

de sus metas y perciben su cargo como una gran oportunidad entre los obstaculos.

Miranda & Andrade (1998) en su investigacion Influencia del liderazgo directivo
en el rendimiento escolar de los estudiantes del segundo afio de secundaria en la
comunidad de Santiago, presentado en la Pontificia Universidad catélica de Chile, con el
proposito de estudiar la problemética establecida por el grado de influencia del liderazgo
directivo en el rendimiento académico de 200 estudiantes del segundo afio de secundaria.
Empled la metodologia no experimental en la investigacion de tipo descriptivo
correlacional. Su objetivo fue medir el grado de influencia del liderazgo directivo en el

rendimiento académico de los estudiantes del segundo afio de secundaria en la comunidad
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de Santiago. Sus conclusiones determinaron que el liderazgo directivo, incide directamente
en el rendimiento académico de los estudiantes del segundo afio al potenciar los canales
operativos de informacién y comunicacion, que permiten la participacion de todos los
miembros en la institucidn educativa; asimismo, se ha encontrado en la investigacion, que
el liderazgo directivo influye directamente en el rendimiento académico de los estudiantes,
al crear una cultura institucional de identidad y pertenencia a dicha comunidad educativa

cuya aceptacion, eleva el autoestima del estudiante.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Gerencia educativa.

Segun Alvarado (2003), “/a gerencia, antes que una funcion, constituye un
conjunto de actitudes para lograr resultados y generar valor agregado” (pag. 33). Uno de
los més ldcidos y proficuos especialistas en el tema, cuando sostiene que en los Gltimos
cien afos en la Administracion se han producido dos importantes innovaciones tedrico-

conceptuales (Drucker, Los desafios de la gerencia para el siglo XXI, 1999, pag. 88).

A principios del siglo se definié por primera vez una clara distincion entre los
administradores y los propietarios de las empresas; asignandoles a los primeros una
funcion distintiva especializada y que ha dado lugar a lo que hoy se denomina la Gerencia
Profesional. Dentro de este marco, a partir de los afios veinte, con el proceso de
formalizacion de las organizaciones se plantea una nueva conceptualizacién sobre la
dinamizacion de la empresa mediante la fijacion de objetivos, formulacién de politicas y la
toma de decisiones, etc., de aquellos que operan en los niveles inferiores, es decir los que

cumplen las decisiones, acatan las politicas y logran los objetivos.

En un contexto de dinamismo y afan productivo de la administracion de todo tipo

de organizaciones, establece de manera escueta este concepto: La gerencia es el 6rgano
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especifico y distintivo de toda organizacion. Aunque es un concepto formal, sirve como
punto de partida para que cada cual establezca oportunamente los cambios necesarios y
suficientes, a fin de que el funcionamiento de la organizacién sea adecuado a las
exigencias de la realidad y en concordancia con los principios de la gerencia moderna.

(Drucker, 2002, pag. 45)

A su vez, Matsushita (1996) considera que la gerencia siempre debe desenvolverse

con una politica de “direccion abierta”, a la que describe de la siguiente manera:

La direccion abierta significa confianza en los empleados, comunicacion facil
dentro de la empresa, alta moral de los trabajadores y, sobretodo, solidaridad
empresarial. El principio de direccion abierta también se debera aplicar al nivel de
seccion o division. Cada miembro debera informarse exactamente de lo que esta
sucediendo en su seccion o division. El jefe de grupo debera exponer claramente su
politica y los objetivos a corto y largo alcance a los que se espera que aspiran todos.
Sélo cuando el empresario ponga todas sus cartas sobre la mesa, sus empleados

cooperaran de buena gana para llegar a las metas que se les ha propuesto.

Sallenave (2002) considera fundamental orientarnos hacia una gerencia integral,
que consiste en relacionar todas las fuerzas del manejo de una organizacion en busca de

una mayor competitividad:

e Laestrategia: Para saber a donde vamos y como lograrlo.
e Laorganizacién: Para llevar a cabo la estrategia eficientemente.

e Lacultura: Para dinamizar la organizacion y animar a su gente.
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Estrategia

Organizacion Cultura

Figura 1. Fuerza de manejo de una organizacion.

Fuente: Alvarado, O. (1999)

En el ambito de la docencia, se suele hablar con frecuencia, como en otros ambitos,
de gerencia, gerente, gerencial y términos similares, no siempre con la correspondiente
precision del significado. Como todo en la sociedad, también el término gerencia tiene una
evolucion constante. Y entre nosotros, su incorporacion ha sido gradual y de una

profundidad relativa.

El proceso de conduccion de una institucion educativa por medio del ejercicio de
un conjunto de habilidades directivas orientadas a planificar, organizar, coordinar y
evaluar la gestion estratégica de aquellas actividades necesarias para alcanzar eficacia

pedagdgica, eficiencia administrativa, efectividad comunitaria y trascendencia cultural.

Como puede apreciarse, la gestién pedagogica y la gestion administrativa se
proyectan a vincularse con la comunidad, con una dimension cultural que debe alcanzar
frutos duraderos en las personas y en los grupos humanos.

La gerencia basicamente, es una funcion administrativa, de naturaleza profesional,
inherente a un cargo directivo. Por tanto, el ejercicio de dicho cargo implica una serie de

cualidades y exigencias personales, sobre todo un conjunto de actitudes especificas que le
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favorezcan para la conduccion exitosa de las funciones que dicho cargo conlleva

(Alvarado, pag. 45).

2.2.1.1. Estilo gerencial.

La gerencia es una actividad realizada por seres humanos, y como tal, influenciada
por sus caracteristicas personales, como elementos determinantes de lo que se ha dado en
llamar el estilo gerencial. Aspectos tales como liderazgo y capacidad para gerenciar y
armonizar, son parte de la personalidad y a su vez definen el estilo del gerente y sus

posibilidades para obtener resultados con un alto nivel de desempefio.

Likert (1969) define el estilo gerencial como un modelo administrativo que
considera como categorias los estilos, sistemas, perfil o tipo de enfoque, sin referencias a
la estructura de la organizacion, que supone la administracién como un proceso relativo y
variable.

Cada tipo de comportamiento gerencial genera un conjunto de relaciones y
consecuencias que afectan la estructura, las prioridades y la calidad de la respuesta de una
organizacion, cuyas caracteristicas se constituyen en la contrapartida del estilo gerencial.
Para cada tipo de gestidn, hay un estilo que maximiza resultados; el impacto puede variar
si se trata de un tipo de gestion (consultoria gerencial, publicidad creativa). 0 uno

altamente estructurado (refineria o linea de ensamblaje).

Hay que identificar los componentes mas vulnerables al estilo gerencial, pues son
los que deben tenerse en cuenta al momento de definir el perfil del gerente el cual esta
dado por las demandas de los procesos y principalmente por las caracteristicas de la gente
a ser gerenciada. Es diferente gerenciar a un alto nivel profesional que a un nivel de
operario; a alta calificacion técnica, que a aprendices; en ambientes de trabajos repetitivos,

que en uno de trabajos variables.



31

El estilo personal tiene influencia en el estilo gerencial. La persona hiperactiva de
poca paciencia y que quiere imponer la manera de hacer las cosas, versus aquella persona
sosegada, paciente y que deja que cada quien resuelva de la mejor manera. El
convencimiento de que el caracter fuerte es evidencia de liderazgo, versus el liderazgo

basado en la orientacién al logro.

El mejor estilo gerencial es aquel que logra los mejores resultados, pues su estilo
coincide mas frecuentemente con las situaciones a las que se enfrenta, y tiene la facilidad
de adaptarse en los casos restantes. Y asi en general, se pueden perfilar estilos de
personalidad, los cuales tienen diferentes efectos sobre los resultados. Cada tipo de
personalidad tiene un tipo de trabajo para el cual sus aptitudes/actitudes son las adecuadas.
Por ejemplo, el tipo hiperactivo orientado a la tarea, es bueno para las situaciones de
transicion/transformacion en las cuales las sumas de cortos plazos (tactico) se hacen
importantes; pero una vez que termino esa etapa, ya su estilo no es el adecuado para

gerenciar una actividad estabilizada.

Se podria llegar a la conclusion de que, en cada etapa de la vida empresarial, hace
falta un estilo gerencial diferente. Si cada gerente estuviera consciente de su propio estilo y
de cdmo éste impacta en los resultados, entonces tendria la posibilidad de hacer los ajustes
necesarios (a veces imposibles de lograr) para adecuarse al ambiente en el que se
encuentra. El estilo gerencial es el componente del ambiente de trabajo que mayor

influencia tiene sobre el ambiente y la motivacién de la gente.

La manera de acotar la variabilidad que puede significar la diferencia entre un
estilo y otro, es el reconocimiento de las cosas que deben ser hechas y de qué manera,
evitando aquellas que no sean necesarias. Parte importante del rol de la gerencia consiste

en la jerarquizacion y priorizacion de cada aspecto de la actividad de un negocio. El no
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saber asignar la criticidad adecuada a cada necesidad, distorsiona las relaciones y en

general lleva a una innecesaria conflictividad (stress) y eventualmente al fracaso.

La brecha gue existe entre las demandas del tipo de trabajo y las caracteristicas del
gerente son el indicador de propensién al resultado de una organizacion. Si el estilo
coincide con el requerimiento, las condiciones estan dadas para que haya resultados
satisfactorios. En caso contrario, 0 sea, cuando la brecha es grande, el gerente debe
modificar su estilo, redefinir los elementos del trabajo, cambiar el sistema de organizacion
o inclusive renunciar al trabajo. El gerente efectivo debe ser humano, benevolente y justo

(Confucio).

Caracteristicas del gerente exitoso.

Detras de un gerente exitoso existe un gerente preocupado principalmente por las
personas, que se asegura que en los niveles méas bajos existan otros gerentes que se

preocupen también por los demas. Sus caracteristicas son:

e Enfatiza las politicas y procedimientos

e Mantiene su independencia

e Evita métodos autoritarios

e Enfatiza la competitividad

e Favorece el desarrollo personal

e Alienta la participacion en la planificacion
e Establece objetivos desafiantes

e Promueve las iniciativas personales

e Favorece nuevas ideas e innovaciones

e Ofrece incentivos econdmicos practicos

e Asegura un adecuado coaching
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Alienta el pensamiento no estructurado

Establece los limites en las relaciones internas

Favorece el debate interno

Mantiene el equilibrio entre la autoridad y el debate

Estructura equipos Ad Hoc

Promueve el compromiso con el trabajo y con la empresa

Favorece a los mas participativos y contributivos

Mide el resultado mas que el esfuerzo

Favorece al que usa intensivamente los recursos tecnoldgicos a su alcance
Establece con claridad los resultados esperados y deja difusos los medios para
lograrlo

Incentiva la comunicacion en todos los sentidos

Evalua en forma independiente el desempefio de los equipos y de sus integrantes
Negocia y ensefia a negociar

Desalienta el juego politico en favor de la relacion cara a cara

Se corrige cuando se equivoca y lo considera parte del trabajo

Evalua basandose en el pasado, el presente y futuro con igual peso
Establece reglas en bases individuales

Reconoce la orientacion al si y a los tiempos de respuestas dinamicos
Establece estandares basados en desempefio posible

Vincula cada asignacion con el desempefio global del negocio

Valora la conciencia de costos y gastos, pero favorece la rentabilidad
Establece un buen sistema de reportes e informacion

Gerencia el cambio

Delega, delega y delega
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2.2.1.2. Funciones gerenciales.

Robbins (1999) sefiala que las funciones de la gerencia son:

e La planeacion, que consiste en definir las metas, establecer la estrategia general
para lograr estas metas y desarrollar una jerarquia comprensiva de los planes para
integrar y coordinar actividades.

e Laorganizacion, segun la cual los gerentes son responsables de disefiar la
estructura de la organizacién. Esto comprende la determinacion de tareas, los
correspondientes procedimientos y donde se tomaran las decisiones.

e Ladireccion, por cuanto los gerentes son los responsables de motivar a los
subordinados, de dirigir las actividades de las demas personas, establecer los
canales de comunicacion propicios e impulsar el liderazgo.

e El control, pues para asegurar que todas las acciones se desenvuelvan como
corresponde, el gerente debe monitorear el rendimiento de la organizacion. Es
importante el cumplimiento de las metas propuestas, mediante los procedimientos

maés beneficiosos para todos.

La gerencia, antes que una funcion, constituye un conjunto de actitudes para lograr

resultados y generar valor agregado. (Alvarado, 2003, pag. 33)

A principios del siglo, (con Taylor), se defini6 por primera vez una clara distincion
entre los administradores y los propietarios de las empresas, asignandoles a los primeros
una funcion distintiva especializada y que ha dado lugar a lo que hoy se denomina la
gerencia profesional. Dentro de este marco, a partir de los afios veinte (con Weber), con el
proceso de formalizacion de las organizaciones se plantea una nueva conceptualizacion,

sobre la dinamizacion de la empresa mediante la fijacion de objetivos, de formulacion de
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politicas y la toma de decisiones, etc., de aquellos que operan en los niveles inferiores, es

decir, los que cumplen las decisiones, acatan las politicas y logran los objetivos.

La gerencia educativa hoy en dia se constituye en el eslabon fundamental para el
desarrollo de la institucion. Sin una buena administracién no podemos hablar de una

solvente gestion.

2.2.1.3. Estilo gerencial segun René Likert.

Toda institucién que ponga en préactica estrategias que aseguren el cumplimiento de
sus fines y las aspiraciones de sus miembros, obtendra un rendimiento sobresaliente como
productividad, rendimiento y satisfaccion que influenciaran sobre la percepcion del clima
institucional. Es por ello que Likert propone su teoria de analisis y diagndstico basado en
variables causales, intermedias y finales que componen las dimensiones y tipos de climas
existentes en toda institucion u organizacion. Likert nos plantea cuatro estilos

fundamentales que se aplican el nivel de clima institucional:

e Sistema autoritario explotador.- Se basa en los conceptos de gerencia de la teoria X
de Mag Gregor y su liderazgo directivo).

e Sistema autoritario benevolente.- Relacion directa subordinado — lider, donde el
subordinado esta relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo,
ya que el énfasis esta en la relacion uno -uno (supervisor - supervisado).

e Sistema consultivo participativo.- Liderazgo participativo donde el lider consulta
con su gente a nivel individual para proceder a tomar decisiones.

e Sistema participativo grupal.- Basado en la teoria de Mag Gregor donde se hace
énfasis en la interaccion de equipos en todos los procesos criticos de la

organizacion.
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El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan con un punto de
partida para determinar (a) el ambiente que existe en cada categoria; (b) el que debe
prevalecer; (c) los cambios que se deben implantar para derivar el perfil Organizacional
deseado. Para poder hacer una evaluacion del Clima institucional basada en la teoria
anteriormente planteada, se disefié un instrumento que permite evaluar el clima actual de

una organizacién con el clima ideal.
Likert disefio su cuestionario considerando aspectos como:

e Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en los
empleados.

e Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para
motivar a los empleados y responder a las necesidades.

e Caracteristicas de los procesos de comunicacion: referido a los distintos tipos de
comunicacion que se encuentran presentes en la empresa y como se llevan a cabo.

e Caracteristicas del proceso de influencia: referido a la importancia de la relacion
supervisor -subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

e Caracteristicas del proceso de toma de decisiones, pertenencia y fundamentacion de
los insumos: en los que se basan las decisiones, asi como te distribucién de
responsabilidades.

e Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para establecer
los objetivos organizacionales.

e Caracteristicas de los procesos de control, ejecucién y distribucion del control: en
los distintos estratos organizacionales.

e Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento: referidos a la planificacion y

formacion deseada.
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El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a través
de la medicion de las dimensiones ya citadas. La metodologia para aplicar el instrumento
estd fundamentada en presentar a los participantes varias opciones por cada concepto,
donde se generara su opinidn en relacion a las tendencias de la organizacion (ambiente

autocratico y muy estructurado o mas humano y participativo).

2.2.1.4. El liderazgo gerencial.

La aspiracion normal de todas las instituciones educativas es el liderazgo. Una
institucién lider es lo ideal, dirigida también por lideres cuya influencia va mas alla de los
limites formales de la institucion, tratase de escuela, colegio, instituto o universidad. Se
considera que la mejor manera de fijar lo que dara como resultado el liderazgo es
sefialando algunos atributos relacionados con lo que el lider debe ser, saber y hacer. Tales

atributos consisten en:

e Fijar el rumbo. Los lideres posicionan su institucion hacia el futuro. Prever el
futuro implica predecir y jugar con diversas influencias, entre ellas la clientela, la
tecnologia, las regulaciones, los competidores, los inversionistas y proveedores.
Dirigiendose a este estado futuro, los lideres deben posicionar sus instituciones de
modo que formen una identidad propia y Unica y generen valor para todos los que
tengan intereses en ellas. Muchas son las expresiones que describen tal estado
futuro: vision, mision, estrategia, aspiracion, destino, prevision, principios. Los
lideres que fijan el rumbo saben y hacen por lo menos tres cosas: comprenden los
sucesos externos, se enfocan en el futuro, y convierten la vision en accion.

e Demostrar caracter personal. Indudablemente, los lideres tienen caracter. Los
seguidores necesitan lideres en quienes pueden creer, con quienes puedan

identificarse y en quienes puedan tener confianza. Es lo que se denomina también
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“credibilidad” y encierra a su vez atributos como honestidad, capacidad de inspirar,
imparcialidad, capacidad de apoyar a otros. Los lideres de caracter viven los
principios de su organizacion practicando lo que predican, poseen y generan en los
demas, una imagen positiva de si mismos y exhiben capacidad cognoscitiva y
encanto personal en alto grado.

e Movilizar la dedicacién individual. Los lideres convierten una vision en hechos
haciendo que otros se comprometan. Traducen las aspiraciones futuras en aquellas
conductas y acciones cotidianas que se le exige a cada empleado. De esta manera,
los empleados se comprometen a armonizar sus acciones con las metas
organizacionales y se dedican a poner el corazdn, el alma y la mente en los
propositos de la organizacion. Los lideres han de forjar relaciones colaborativas,
han de compartir el poder y la autoridad y han de manejar la atencion. Los lideres
tienen que ayudar a los individuos a ver y sentir cOmo sus aportes contribuyen al
logro de las metas de la entidad.

e Engendrar capacidad organizacional. La capacidad organizacional se refiere a
los procesos, practicas y actividades que crean valor para la organizacion. Los
lideres tienen que ser capaces de traducir el rumbo organizacional en directivas, la
visidn en practicas y el propésito en procesos. La capacidad representa la identidad
de la empresa o institucion educativa tal como la perciben tanto los empleados
como los clientes o usuarios. Exige lideres que exhiban por lo menos estas
habilidades: forjar la infraestructura organizacional, aprovechar la diversidad,
desarrollar equipos, disefiar sistemas de recursos humanos y hacer realidad el

cambio.

Se puede ser gerente sin ser lider, si es posible, pero ideal es que ambas categorias

se interrelacionen, compenetren y se fusionen. Porque el liderazgo es la accién de mover,
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guiar, conducir y dirigir masas, por medios no coercitivos; en cambio, administrar o

gerenciar ha sido considerada como una accion basada Unicamente en la autoridad.

Dentro de este contexto en las instituciones educativas se debe de desarrollar el
liderazgo gerencial que va mucho mas alla, ya que ello permite ganar la admiracion por la
capacidad de dialogo, lealtad, adhesion, dedicacién, respeto y obediencia espontanea y
entusiasta del grupo humano que se encuentra en el entorno. Esta situacién conlleva con
mucha facilidad al logro de los objetivos.

Hickman (1992) desarrolla una anticipada comparacion de roles sobre el papel que

cumple el gerente y del lider:

Tabla 1.
Roles del gerente y del lider.

Gerente

Lider

Anhela estabilidad
Duplica o copia
Reacciona

Planifica

Reorganiza

Refina

Es esceptico

Venera la ciencia
Cumple sus obligaciones
Examina su rendimiento
Recompensa a la gente
Enfasis en el corto plazo

Un gerente quiere lo bueno

Prospera en la crisis
Origina

Actla previamente
Experimenta
Replantea
Revoluciona
Optimista

Exalta el arte
Persigue sus suefios
Explora su potencial
Satisface a la gente
Busca resultados en el largo plazo

Un lider demanda lo mejor

Fuente: Hickman (1999, pag. 67)
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El lider debe ser capaz de crearle una vision de futuro al cual aspirar y llegar.

Dentro de ese marco son importantes las ideas claras y sobre todo la conviccion del deseo

que se quiere lograr. La capacidad visionaria de los directivos esta relacionada con los

referentes tedricos y metodoldgicos y la madurez que el individuo nos presenta. En una

institucién educativa, la visualizacidn de la problematica institucional no es todo; ello no

es suficiente, se necesita de la tenacidad, rigurosidad, permanencia, tolerancia, para hacer

realidad y concretar las metas trazadas.

Tabla 2.
El gerente y el gerente lider.

Gerente Gerente lider
Responsabilidad Acepta Busca
Riesgo Moderado Mayores
Tendencia Espiritu burocratico Espiritu empresarial
Tareas Comodas, faciles Busca oportunidades mas urgentes
Subordinados Empleados Miembros de grupo
Directivas Sigue “las de arriba” Futurista, se anticipa
Metas Modestias Exigentes para él mismo
Clima Aceptables Dinamico, agradable
Resultados Eficacia Eficacia, cambios, innovaciones
Conflictos Apaciguador Provocador, desafiante
Valores Aceptan como son Creay afirma

Fuente: Hickman (1999, pag. 104)

El lider debe de trabajar en el marco de tres aspectos:

e Vision, que viene a ser la capacidad de visualizar un proyecto futuro.

e Misidn, que se sustenta en la vocacion, la accion y las tareas para realizar los

proyectos futuros.

e Valores, que van desde los principios y cimientos de la organizacion de la cultura.
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2.2.1.5. Cuatro estilos de liderazgo.

Los cuatro estilos de liderazgo se sustentan en el informativo, el persuasivo, el
participativo y el delegatorio:

e El informante, aplicable cuando el subordinado esta en proceso de aprendizaje
(inmaduro). Considera una baja relacion, pero una gran orientacion a la tarea.

e El persuasivo, cuando el subordinado es mas competente (un tanto mas maduro).
Se concede mayor importancia tanto a la relacién como a la tarea.

e El participativo, cuando el subordinado ha logrado un mayor grado de madurez.
La orientacidn o énfasis a la tarea es un tanto mas baja (se asume que a ellos se les
pueden trabajar) y mas bien se enfatiza en las relaciones.

e El delegatorio, corresponde a un alto grado de madurez por lo que se le puede
delegar tarea sin necesidad de tanto control y también debido a la alta confianza y

seguridad. Requieren de poca atencion a las relaciones (Alvarado, 2003, pag. 54).

En sintesis, esta es una teoria de aplicacion evolutiva y diferenciada del liderazgo
de acuerdo a cdmo vaya desarrollando la madurez del subordinado. Se plantea cinco
posibles estilos de liderazgo:

e Autdcrata I: Cuando el lider toma solo la decisién con la informacién que se
posee.

e Autécrata I1: Cuando el lider solicita informacion de los subalternos y €l toma la
decision.

e Consultivo I: El lider comparte informacion y solicita sugerencias a sus

subordinados de manera individual y luego toma la decision.
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e Consultivo Il: El lider propone los problemas a todo el grupo, entre todos
proponen alternativas propuestas de manera grupal y se reserva la decision en base
a las recomendaciones del grupo.

Finalmente, la eleccidon del estilo del liderazgo depende de las circunstancias en las
que se usen, condicionado por los siguientes factores:

e El lider, en cuanto al poder del puesto que ocupa en la organizacion, o las fuerzas
como sus sistemas de valores, confianza en sus subordinados, su personalidad,
seguridad, experiencia, expectativas, etc.

e Latarea, en cuanto a su estructura como naturaleza, exigencias, importancia, tienen
cultura y politicas organizacionales, etc.

e Los subordinados, segun sus relaciones, personalidad, expectativa, componentes.

2.2.2. Clima institucional.

2.2.2.1. Definicidn de clima institucional.

En el marco del buen desempefio del directivo, el rol del director y de los docentes
que cumplen funciones directivas exige ejercer con propiedad el liderazgo y la gestion de
las instituciones educativas en los siguientes &ambitos de accion: relaciones humanas,

satisfaccion laboral, participacion y motivacion.

Segin MINEDU (2014):

En la escuela se construyen normas consensuadas y se gestiona el conflicto
como oportunidad de aprendizaje para prevenir, atender y contener posibles
situaciones de contradiccion y/o confrontacion. De esta manera, se promueve el
desarrollo de habilidades personales y actitudes favorables para lograr un clima que

beneficie el desarrollo de los aprendizajes fundamentales. (Pag. 7)



Goncalves (1997) nos dice que el clima organizacional “es un fenémeno
interveniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).” (Pag. 67)

Alves (2000) comenta que es el resultado de la percepcion que los trabajadores
realizan objetivamente de una realidad. La de comunicacion, el respeto mutuo, la
atmasfera amigable, la aceptacion, los sentimientos de pertenencia y la sensacién de
satisfaccion, son los factores que determinan un clima aceptable que permitira la

produccion correcta y el buen rendimiento (p.124)
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Un clima institucional, tiene consecuencias en una organizacion de forma positiva

y negativa, que lo definen los miembros de cada institucion. Estas pueden ser positivas:
logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion e
innovacion; como también negativas: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca

innovacion y baja productividad.

Balam & Velasquez (2004), las percepciones y respuestas que abarcan el clima

institucional se origina en una gran variedad de factores:

e Factores de liderazgo y préacticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.).

e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.).

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistema de incentivo, apoyo

social, interaccion con los demés miembros, etc.). (Pag. 45)
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Se puede deducir entonces que el clima institucional es un fenGmeno persistente
del ambiente escolar, que se ve afectado por factores del sistema institucional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion, generado a partir de las vivencias cotidianas

de sus miembros.

Este ambiente esta estrechamente ligado con las actitudes, creencias, valores y
motivaciones que tiene cada miembro de la institucion educativa y que se expresan en las
relaciones personales y profesionales. Un clima institucional favorable o adecuado es
fundamental para un funcionamiento eficiente de la institucion educativa, asi como crear

condiciones de convivencia armoniosa.

2.2.2.2. Caracteristicas de clima institucional.

Las caracteristicas del sistema institucional generan un determinado clima
institucional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizaciéon y
su correspondiente comportamiento cuyas consecuencias para la organizacion seran la

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin & Stinger (1978) postulan nueve dimensiones que se relacionan con ciertas

propiedades de la organizacion:

1. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de

la autonomia en la toma de decisiones relacionada a su trabajo.
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3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros, sobre la adecuacién
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién,
acerca de los desafios que impone el trabajo.

5. Relaciones: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo favorable y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y otros empleados de
grupo, el énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

7. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes, y, no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

El conocimiento del clima institucional, segun Balam & Vel&squez, “proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
institucionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes
y conductas de los miembros, como en la estructura institucional o en uno o méas

subsistemas que la componen” (P4g. 20)
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2.2.2.3. Tipos de clima institucional.

Segun Ferreira & Disla (2012), el clima institucional puede dividirse en dos

grandes tipos: clima autoritario y clima participativo:

Clima de tipo autoritario:

Autoritarismo explotador: se caracteriza porque la direccion no tiene confianza en
sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion de los superiores
y subordinados son casi nulas y la mayor parte de las decisiones son tomadas por
los jefes y se distribuyen segln una funcién puramente descendente.
Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque la direccion tiene confianza con
sus subordinados, se utiliza recompensas y castigos como fuente de motivacion
para los trabajadores. En este clima la direccion juega con las necesidades sociales
de los empleados, sin embargo, da la impresidn de que se trabaja en un ambiente
estable y estructurado.

Clima de tipo participativo:

Consultivo: se caracteriza por la confianza que existe entre los superiores con sus
subordinados, a los cuales se les permite tomar decisiones especificas dentro de un
clima participativo logrando satisfacer necesidades de estima y existe la
delegacién. La comunicacion es de tipo horizontal.

Participacion en grupo: se caracteriza porque la direccion tiene plena confianza en
sus empleados. Los procesos de toma de decisiones persiguen la integracion de
todos los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por la
participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las relaciones de

trabajo (supervisor — supervisado) se basa en amistad, las responsabilidades



47

compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como mejor

medio para alcanzar los objetivos a traves de la participacion estratégica.

2.2.2.4. Importancia del clima institucional.

El clima institucionai adecuado, expresado en un ambiente saludable, se convierte

en un.factor que favorece:

Una convivencia armoniosa.

El bienestar de la comunidad educativa.

La percepcion de la IE. como un espacio amigable, seguro y protector frente a
riesgos psicosociales.

Un funcionamiento eficiente de la IE.

El desarrollo de la TOE vy las actividades formativas y preventivas en la IE.

El desarrollo personal: “aprender a ser mejor persona.

El aprendizaje de valores de respeto a la diversidad, la tolerancia, el desarrollo de
la identidad y la autonomia, la inteligencia emocional, la practica de habilidades
sociales.

El logro de los aprendizajes.

El crecimiento profesional de los docentes

2.2.2.5. Factores que intervienen en el clima institucional.

Goncalves, afirma que el clima institucional es “un fendmeno que media entre los

factores del sistema institucional y las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion tales como productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.” (Pag. 23).
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Los factores que intervienen en el clima institucional son los siguientes:

a. Motivacion

De acuerdo con Robbins (1999), motivacion es “la voluntad de ejercer altos niveles
de esfuerzo hacia las metas institucionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual” (p. 168); y necesidad, de acuerdo al mismo,
Robbins “algln estado interno que hace que ciertos resultados parezcan atractivos” (p.

168).

Balam & Velasquez, establecen que es posible distinguir distintos tipos de
motivacion, teniendo en cuenta cuéles son los factores que en cada circunstancia

determinan preponderantemente la conducta del sujeto:

e La motivacion intrinseca. Corresponde a la satisfaccion que siente el sujeto,
producida por la misma conducta o tarea a realizar.

e La motivacion extrinseca. En este caso, lo que mueve a la persona es el beneficio
obtenido como resultado de su desempefio.

e La motivacion trascendente. Dada nuestra condicion de seres sociales, muchos de
nuestros comportamientos no se explican exclusivamente por su beneficio
extrinseco obtenido, o por la satisfaccidn intrinseca lograda, sino por el beneficio o
satisfaccion que obtiene un tercero, o bien porque éste evita algo negativo para él.

(Pag. 34).

Lépez (2003), comenta lo siguiente: “los factores que determinan un nivel de
motivacion en el empleado son: el trabajo en si, la responsabilidad, progreso, crecimiento,

realizacion, reconocimiento, posicidn, relaciones interpersonales, supervision, colegas y
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subordinados, supervision técnica, politicas administrativas, estabilidad en el cargo,

condiciones fisicas, salario y vida personal” (Pag. 17).

Robbins (2010), analiza las necesidades de los empleados y entre ellas menciona,
como la teoria mas conocida acerca de la motivacién, la jerarquia de Maslow, el psicologo

que propuso que dentro de cada persona existe una jerarquia de cinco necesidades:

Necesidades fisioldgicas: las necesidades de una persona de comida, bebida,
refugio, sexo y otros requerimientos fisicos.

e Necesidades de seguridad: las necesidades de una persona de seguridad y
proteccion ante el dafo fisico o emocional, asi como la seguridad de que las
necesidades fisicas se seguiran cubriendo.

e Necesidades sociales: la necesidad de una persona de afecto, pertenencia
aceptacion y amistad.

e Necesidades de estima: la necesidad de una persona de factores internos de estima,
como el respeto por si misma, la autonomia y el logro y los factores externos de
estima, como el estatus, el reconocimiento y la atencién.

e Necesidades de autorrealizacion: las necesidades de una persona de crecimiento,
de lograr su potencial y de lograr su realizacion personal; la motivacion para
convertirse en lo que uno tiene la capacidad de llegar a ser.

El mismo Robbins propone la teoria de las tres necesidades, que sostiene que
existen tres necesidades adquiridas, no innatas, que son motivadores importantes en el
trabajo:

e Lanecesidad de logros, es la motivacion para triunfar y sobresalir en relacion con

un conjunto de estandares.
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e La necesidad de poder, que es la necesidad de hacer que otros se comporten de
manera diferente a la que se hubieran conducido en otras circunstancias.
e La necesidad de afiliacion, la cual es el deseo de las relaciones interpersonales

cercanas y de amistad.

b. Motivacion y conducta

Con el objeto de explicar la relacion motivacién-conducta, es importante partir de
algunas posiciones teoricas que presuponen la existencia de ciertas leyes o principios

basados en la acumulacion de observaciones empiricas.

Para Chiavenato (1995), existen tres premisas que explican la naturaleza de la

conducta humana. Estas son:

e El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa que
origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia y del
medio ambiente.

e El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o tendencias
son los motivos del comportamiento.

e El comportamiento esta orientado hacia objetivos. Existe una finalidad en todo
comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La conducta
siempre esta dirigida hacia algun objetivo.

Si enfocamos la motivacion como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo
que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

e Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece en
estado de equilibrio.

e Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

e Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha ain), provoca un estado de tension.
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e Estado de tension. La tension produce un impulso que da lugar a un
comportamiento o accion.

e Comportamiento. EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

e Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es basicamente

una liberacion de tension que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior.

c. Aprendizaje de la motivacion

Algunas conductas son totalmente aprendidas pues es la sociedad la que moldea, en
parte, la personalidad. Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo organico, pero la
cultura va moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades. Las normas
morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la religién, influyen también sobre la
conducta humana y esas influencias quedan expresadas de distintas maneras. En cualquier
caso, esas influencias sociales externas se combinan con las capacidades internas de la
persona y contribuyen a que se integre la personalidad del individuo aunque, en algunos

casos y en condiciones especiales, también puede causar la desintegracion.

Lo que para una persona es una recompensa importante, para otra podria ser algo
inatil. Por ejemplo, un vaso con agua probablemente seria mas motivador para una persona
que ha estado muchas horas caminando en un desierto con mucho calor, que para quien
tomo tres bebidas frias en el mismo desierto. La forma como la sociedad moldea a las

personas y las impulsa a comportarse de una determinada manera es la siguiente:

e El estimulo se activa.

e La persona responde ante el estimulo.
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e Lasociedad, por intermedio de un miembro con mayor jerarquia (padre, jefe,
sacerdote, etc.), trata de ensefar, juzga el comportamiento y decide si éste es
adecuado o0 no.

e Larecompensa (incentivo o premio) se otorga de ser positivo.

e Si se juzga inadecuado, proporciona una sancién (castigo).

e Larecompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, ante estimulos
semejantes, se repita la respuesta prefijada.

e El castigo es menos efectivo, disminuye la probabilidad de que se repita ese
comportamiento ante estimulos semejantes.

e El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actuales o potenciales de conducta.

Es por esto que la motivacion del personal se constituye en un medio importante
para apuntalar el desarrollo de los trabajadores y mejorar la productividad en la empresa,
manteniendo el grado de compromiso y esfuerzo, valorando adecuadamente la cooperacion
de sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de
trabajo suficientemente motivada para un desempefio eficiente y eficaz, conduciendo al
logro de los objetivos y las metas de la organizacién y al mismo tiempo, logrando

satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes.

d. Equipo de trabajo

Hablar de equipos de trabajo no es lo mismo que grupos de trabajo, cada uno tiene
caracteristicas unicas. Los grupos de trabajo interactlan basicamente para compartir
informacion y para tomar decisiones que ayuden a cada miembro en hacer su labor de
manera mas eficiente y eficaz; no hay necesidad para que los grupos de trabajo se
involucren en un trabajo colectivo que requiere un esfuerzo conjunto. Por otra parte, los

equipos de trabajo son grupos cuyos miembros trabajan intensamente en un objetivo
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comun y especifico, y utilizan su sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua,

junto con sus habilidades complementarias

Existen diferentes tipos de equipos de trabajo que pueden disefiar productos, prestar

servicios, negociar acuerdos, coordinar proyectos, dar consejos e incluso tomar decisiones:

e Equipo de solucién de problemas: Son equipos involucrados en esfuerzos para
mejorar las actividades laborales o para soluciones de problemas especificos.

e Equipo de trabajo autodirigido: El cual es un grupo formal de empleados que
operan sin un gerente y que son responsables de un proceso de trabajo completo o
de un segmento. Un equipo autodirigido es responsable de lograr que el trabajo se
haga y se maneje a si mismo. Por lo general esto incluye la planeacion y
programacién del trabajo, la asignacion de tareas a los miembros, el control
colectivo del ritmo de trabajo, la toma de decisiones y encargarse de los problemas.

e Equipo multifuncional: Es un equipo de trabajo formado por individuos de varias
especialidades. Muchas organizaciones utilizan equipos multifuncionales.

e Equipo virtual: La cual utiliza la tecnologia para vincular fisicamente a miembros

dispersos para lograr un objetivo comun.

Los equipos no siempre son eficaces. No siempre logran altos niveles de
desempefio. Sin embargo, investigaciones sobre equipos proporcionan ideas sobre las

caracteristicas tipicamente asociadas con equipos eficaces.

e Objetivos claros: Un equipo con alto desempefio tiene un entendimiento claro del
objetivo por lograr. Los miembros estan comprometidos con los objetivos del
equipo, saben lo que se espera que logren y comprenden como trabajaran juntos

para conseguirlo.
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Habilidades importantes: Los equipos eficaces estan formados por individuos
competentes que tienen las habilidades técnicas e interpersonales necesarias para
lograr los objetivos deseado mientras trabajan juntos. Este Gltimo punto es
importante debido a que no todo el que es técnicamente competente tiene las
habilidades interpersonales para trabajar bien como miembro de un equipo.
Confianza mutua: Los equipos eficaces se caracterizan por una gran confianza
mutua entre sus miembros. Es decir, los miembros creen en la capacidad, el
caracter y la integridad de los demaés. Pero como probablemente sepa de las
relaciones personales, la confianza es fragil. Para conservar la confianza, los
gerentes necesitan prestar mucha atencion.

Compromiso unificado: EI compromiso unificado se caracteriza por la dedicacién a
los objetivos del equipo y por la disposicién a dedicar enormes cantidades de
energia para conseguirlos. Los miembros de un equipo eficaz muestran una gran
lealtad y dedicacidn al equipo, y estan dispuestos a hacer lo necesario para ayudar a
gue su equipo tenga éxito.

Buena comunicacion: No sorprende que los equipos eficaces se caractericen por
una buena comunicacién. Los miembros transmiten mensajes de manera verbal y
no verbal entre si de formas que son comprendidas rapida y claramente. Ademas, la
retroalimentacion ayuda a guiar a los miembros del equipo y a corregir
malentendidos. Como una pareja que ha estado junta por muchos afios, los
miembros de equipos de alto desempefio son capaces de compartir ideas y
sentimientos de manera rapida y eficaz.

Habilidades de negociacion: Los equipos eficaces continuamente hacen ajustes de
quien hacer qué. Esta flexibilidad requiere que los miembros del equipo posean

habilidades de negociacion. Como los problemas y las relaciones cambian con
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regularidad en los equipos, los miembros deben ser capaces de confrontar y
reconciliar sus diferencias.

Liderazgo adecuado: Los lideres eficaces pueden motivar a un equipo para que los
sigan a través de las situaciones més dificiles. Mediante objetivos claros, la
demostracion de que el cambio es posible si se supera la inercia, al aumentar la
autoconfianza de los miembros del equipo y al ayudarlos a darse cuenta de todo su
potencial. Con mayor frecuencia, los lideres de equipos eficaces actlian como
capacitadores y facilitadores. Guian y apoyan al equipo, pero no lo controlan.
Apoyo interno y externo: La condicion final necesaria para un equipo eficaz es un
clima de apoyo. Internamente, el equipo debe contar con una infraestructura sélida,
lo que significa capacitacion adecuada, un sistema de medicion clara y razonable
que los miembros del equipo puedan utilizar para evaluar su desempefio global, un
programa de incentivos que reconozca y recompense las actividades del equipo y
un sistema de recursos humanos de apoyo. La infraestructura correcta debe apoyar
a los miembros y reforzar comportamientos que deriven elevados niveles de

desempefio.

e. Objetivos del clima institucional

El clima de una organizacion tiene segun Rivas (2004), citado por Ramos, Ramirez

& Ramirez, la funcién de “facilitar la realizacion de la persona (empleados) como

individuo irrepetible, sujeto original, causa dinamica de si, capaz de afirmarse con

autonomia, con derecho y con responsabilidades individuales y sociales”. Un buen clima

organizacional, va mas alla de las buenas condiciones fisicas en el sitio de trabajo; pues,

este abarca aspectos emocionales, espirituales, y morales.
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2.2.2.6. Formas de percibir el clima institucional.

Para Disla y Ferreira, “son las caracteristicas pisicoldgicas de los trabajadores,
como las actitudes, las percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de aprendizaje,
las que sirven para interpretar la realidad que los rodea, éstas también se ven afectadas por

los resultados obtenidos en la organizacion” (Pag. 102)

La teoria de clima institucional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que;
“el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones institucionales que los mismos perciben,
por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion”. Afirma que
existen tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y

que influyen en la percepcion individual del clima:

e Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

e Variables intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia, ya
que son las que constituyen el proceso Institucional como tal de la organizacion.

e Variables finales: Surgen como resultado de efecto de las variables causales y las
intermedias referidas con anterioridad, y estan orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacion, tales como productividad, ganancia y pérdida.
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2.2.2.7. Dimensiones del clima institucional.

Comunicacion

La comunicacion es un fendmeno inherente a los seres vivos, por medio del cual se

obtiene y comparte informacion. Es un proceso de interaccién entre dos o0 mas entes, en

donde se transmite una informacion desde un emisor, que es capaz de codificarla en un

codigo definido, hasta uno o varios receptores, el cual decodifica la informacion recibida.

La comunicacion ha sido ampliamente debatida por teéricos y estudiosos de diversas

disciplinas como la psicologia, sociologia, linguistica, antropologia y periodismo. Todas

ellas han estudiado diferentes aspectos de la comunicacion.

Tipos de comunicacion

Comunicacion humana: Se da entre seres humanos. Se puede clasificar también en
comunicacion verbal y no verbal.

Comunicacién verbal: Es aquella en la que se usa alguna lengua, que tiene
estructura sintactica y gramatical completa.

Comunicacién directa oral: Cuando el lenguaje se expresa mediante una lengua
natural oral.

Comunicacién directa gestual: Cuando el lenguaje se expresa mediante una lengua
natural signada.

Comunicacién escrita: Cuando el lenguaje se expresa de manera escrita.
Comunicacién no verbal: Es aquella que no se da directamente a través de la voz y
el lenguaje.

Comunicacién no humana: La comunicacion se da también en todos los seres

ViVos.
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Comunicacién virtual: Son las tendencias comunicativas que adoptan los usuarios
que interactan hoy mediante las nuevas tecnologias de informacion y
comunicacion, NTIC; tecnologias éstas que reclaman un lenguaje propio para que
los mensajes cumplan a cabalidad el prop6sito comunicativo esperado, al tiempo

que suscite y motive la interaccion.

Elementos del proceso de la comunicacion

Fuente: Es el lugar de donde emana la informacion, los datos, el contenido que se
enviara, en conclusion: de donde nace el mensaje primario.

Emisor o codificador: Es el punto (persona, organizacion) que elige y selecciona los
signos adecuados para transmitir su mensaje; es decir, los codifica, para poder
Ilevarlo de manera entendible al receptor. En el emisor se inicia el proceso
comunicativo.

Receptor o decodificador: Es el punto (persona, organizacion) al que se destina el
mensaje, realiza un proceso inverso al del emisor ya que en él esta descifrar e
interpretarlo que el emisor quiere dar a conocer. Existen dos tipos de receptor, el
pasivo que es el que sélo recibe el mensaje, y el receptor activo o perceptor ya que
es la persona que no sélo recibe el mensaje sino que lo percibe y lo almacena. El
mensaje es recibido tal como el emisor quiso decir, en este tipo de receptor se
realiza lo que comunmente denominamos el feed—back o retroalimentacion.
Cadigo: Es el conjunto de reglas propias de cada sistema de signos y simbolos que
el emisor utilizara para trasmitir su mensaje, para combinados de manera arbitraria
porque tiene que estar de una manera adecuada para que el receptor pueda captarlo.

Un ejemplo claro es el codigo que utilizan los marinos para poder comunicarse; la
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gramatica de algun idioma; los algoritmos en la informatica, todo lo que nos rodea
son codigos. '

Mensaje: Es el contenido de la informacién (contenido enviado): el conjunto de
ideas, sentimientos, acontecimientos expresados por el emisor y que desea trasmitir
al receptor para que sean captados dela manera que desea el emisor.

Canal: Es el medio a través del cual se transmite la informacion comunicacion,
estableciendo una conexién entre el emisor y el receptor. Mejor conocido como el
soporte material o espacial por el que circula el mensaje. Ejemplos: el aire, en el
caso de la voz; el hilo telefonico, en el caso de una conversacion telefonica.
Referente: Realidad que es percibida gracias al mensaje. Comprende todo aquello
que es descrito por el mensaje.

Situacion: Es el tiempo y el lugar en que se realiza ei acto comunicativo.
Interferencia o barrera: Cualquier perturbacion que sufre la sefial en el proceso
comunicativo, se puede dar en cualquiera de sus elementos. Son las distorsiones del
sonido en la conversacion, o la distorsion de la imagen de la television, la
alteracion de la escritura en un viaje, la afonia del hablante, la sordera del oyente,
la ortografia defectuosa, la distraccion del receptor, el alumno que no atiende
aunque este en silencio

Retroalimentacion o realimentacion (mensaje de retorno): Es la condicién necesaria
para la interactividad del proceso comunicativo, siempre y cuando se reciba una
respuesta (actitud, conducta) sea deseada o no. Logrando la interaccion entre el
emisor y el receptor. Puede ser positiva (cuando fomenta la comunicacién) o
negativa (cuando se busca cambiar el tema o terminar la comunicacion). Si no hay

realimentacion, entonces solo hay informacién pero no comunicacion.
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Funciones de la comunicacion

Informativa: Tiene que ver con la transmision y recepcion de la informacion. A
través de etla se proporciona al individuo todo el caudal de la experiencia social e
historica, asi como proporciona la formacion de habitos, habilidades y
convicciones. En esta funcion el emisor influye en el estado mental interno del
receptor aportando nueva informacién.

Afectivo—uvalorativa: El emisor debe otorgarle a su mensaje la carga afectiva que
el mismo demande, no todos los mensajes requieren de la misma emotividad, por
ello es de suma importancia para la estabilidad emocional de los sujetos y su
realizacion personal, gracias a esta funcion, los individuos pueden establecerse una
imagen de si mismo y de los demas.

Reguladora: Tiene que ver con la regulacion de la conducta de las personas, con
respecto a sus semejantes. De la capacidad autorreguladora, y del individuo
depende el éxito o fracaso del acto comunicativo.

Participacion: La imagen ideal de la organizacion mut6. No es mas la de
organizacion rigurosamente ordenada, la necesidad pasa por la creacién de
"organizaciones inteligentes", con capacidad de tener una relacién estrecha con el
contexto, entender las "sefiales de la realidad™ y actuar en consecuencia. Para ello
deben ser necesariamente “organizaciones que aprenden®. Entre sus capacidades
esenciales estara la de saber “"gerenciar conocimiento”. Este tipo de organizaciones
no son viables sin un personal comprometido. La inteligencia, el aprendizaje, la
administracion del conocimiento, la innovacion, no se hallan al alcance de una

persona por mayores que sean sus calidades.
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Se requiere, asimismo, la participacion de toda la comunidad para crear el ambiente
deseado: un clima de confianza. Los estudios demuestran que existen fuertes correlaciones
entre clima de confianza y rendimiento. La confianza tiene doble via, el personal debe
sentir que puede confiar en su organizacion, que aspectos como los ascensos y el acceso a

oportunidades, estaran regulados por criterios objetivos.

Se observa que al transformar la organizacion de un modelo jerarquico tradicional,
a un modelo participativo, se da paso a una organizacion con las siguientes caracteristicas:
La administracion usa métodos innovativos y efectivos para incrementar la participacién
de los empleados y el trabajo en equipo; existe un alto nivel de confianza y respeto entre
los empleados, entre los gerentes y entre empleados y gerentes. Surge una cooperacion
entre los grupos que realizan diferentes funciones en toda la organizacién para satisfacer
las necesidades de los clientes de una manera mas efectiva. Las tendencias hacia la
participacion en equipo y otras formas de participacion de los empleados permiten que los

empleados hagan mas sugerencias y aumente el nimero de sugerencias aceptadas.

Los empleados se sienten fuertemente facultados; existe un sentimiento de
propiedad grupal sobre los procesos de trabajo, los empleados muestran un orgullo
personal por la calidad del trabajo y el sindicato y la administracion cooperan para mejorar
la calidad. El poder, las retribuciones, la informacion y el conocimiento se llevan hasta los
niveles méas bajos factibles; el facultamiento de los empleados conduce a una nivelacion
sustancial de la organizacién. Las mejoras que resultan de la participacion de los

empieados se hacen evidentes en los sistemas, procesos, productos y servicios.

Sander (1998), destaca el potencial de la participacion en un campo muy relevante,
el mejoramiento de la gestion educativa. Sefiala que se hace necesario en esta area “pasar

de la evaluacion critica de la realidad organizacional y administrativa en la educacion a
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propuestas concretas de accién. En su vision, la estrategia méas efectiva para hacerle frente

a ese desafio, es la participacion.
Liderazgo
Para Lussier & Achua (2005):

El liderazgo es el proceso de influencia de lideres y seguidores para alcanzar
los objetivos de la organizacién mediante el cambio. En cualquier grupo, grande o
pequerio, algunos individuos tienen mas poder e influencia que otros. Quien tiene
esta influencia mayor asume una posicién de importancia en el grupo y tiende a ser

reconocido como el lider.

Stoner (1999), sefiala que “existen casi tantas definiciones del liderazgo como
personas que han tratado de definir el concepto”. Se entendera el liderazgo gerencial como
el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en

ellas. Se tiene cuatro implicaciones importantes:

v Primero, el liderazgo involucra a otras personas, a los empleados o
seguidores. Los miembros del grupo, dada su voluntad para aceptar las
6rdenes del lider, ayudan a definir la posicion del lider y permiten que
transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las
cualidades del liderazgo serian irrelevantes.

v Segundo, el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los
lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de
poder, pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de
distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendra mas poder.

v" Tercero, liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder

para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De
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hecho, algunos lideres han influido en los soldados para que mataran y
algunos lideres han influido en los empleados para que hicieran sacrificios
personales para provecho de la compafiia. EI poder para influir nos lleva al
cuarto aspecto del liderazgo.

v Cuarto, es una combinacidn de los tres primeros, pero reconoce que el
liderazgo es cuestion de valores. El liderazgo moral se refiere a los valores
y requiere que se ofrezca a los seguidores suficiente informacion sobre las
alternativas para que, cuando llegue el momento de responder a la propuesta

del liderazgo de un lider, puedan elegir con inteligencia.

De estas citas se puede definir que el liderazgo es la capacidad para influir en otras
personas, formulando planes exitosos hacia el logro de metas comunes. Por otro lado, el
liderazgo es la habilidad que se adquiere para conocer la realidad y luego transformarla
asertivamente a las diversas adversidades. Se infiere entonces que lider es la persona que
guia a otra para convertir las adversidades en oportunidades exitosamente. Se coloca frente
a sus seguidores para facilitar su progreso a inspirarlos en el trabajo en equipo para

cumplir sus metas.

Por otro lado, el liderazgo es la influencia eficiente y eficaz en otras personas para
lograr metas comunes. El lider es la persona que posee vision, pasion por lo que hace, se
conoce asimismo, genera confianza en base a su integridad, conocimiento, experiencia,
empatia, habiiidad negociadora, es curioso y audaz, asume desafios y logra siempre éxitos

a favor de su gente.

Para otros autores, el liderazgo es un proceso mas general que la administracién (o
gerencia, 0 management). Es en esencia, un concepto mas amplio que administracion. La
administracion es una clase especial de liderazgo, regida por la consecucion de metas

organizacionales.
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Segun Chiavenato, establece que “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida
en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion

de uno o diversos objetivos especificos” (Pag. 306).
Participacion de los agentes de la educacion

Los agentes o actores educativos son todos aquellos recursos humanos con los que
cuenta una organizacion o institucion educativa; cada uno de los actores con sus propios
paradigmas, su acervo de conocimientos, intereses personales, prejuicios sobre las cosas,
hechos y otras personas; por ello es tan dificil lograr una empatia en los objetivos y metas
de las instituciones educativas; por esa diversidad y multiculturalidad de los actores
educativos. Estamos inmersos en una reforma educativa a nivel global; dénde se exige una
preparacion basado en las competencias en el saber hacer y aprender a aprender; tiene un
enfoque mas empresarial donde se desarrollan las competencias individuales y de grupo
para poder acceder a los mejores puestos direccionales y tener una mejor calidad de vida;

pero que ocurre con los puestos de nivel bajo y medios.

La préactica docente actual requiere de la integracion creativa de todos los recursos,
medios y materiales didacticos para desarrollar nuevos contextos de aprendizaje que
permitan el desarrollo de las competencias. Por otra parte el educador debe competir con
los atractivos seductores de los medios de comunicacion y, por el otro, puede hacer suyas
las ventajas de las nuevas tecnologias, siempre que esté dispuesto a invertir en ello parte de

su tiempo.

Identidad Institucional

Son un conjunto de rasgos colectivos que identifican a una institucion educativa de
otra. Permanentemente esta colectividad se replantea el ;qué somos?, ;qué queremos? y ;a

donde vamos?, en ultima instancia es “sentido de pertenencia”. Los rasgos distintivos de
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estas identidades tienen que ver con la forma como nos vemos colectivamente, con
nuestros propdsitos, cultura, tradicién, condicion social, ideas, etc.; lo cual nos permite
irnos identificando con unos y otros, a fin de articularnos como un gran grupo

organizacional.

2.3.  Definicion de términos basicos

Actitud laboral: Conjunto de sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
percepcidn de los empleados respecto de su entorno, su compromiso con las acciones
previstas, y en ultima instancia su comportamiento. Particular percepcion a favor o en

contra, respecto de un objeto, cosa, hecho o fenémeno.

Ambiente laboral: Es uno de los campos de batalla mas complejos en los que una persona
debe batirse a lo largo de su vida. Ademas, es posiblemente el Gnico en el que uno no elige

al resto de la gente que le rodea.

Capacidad: Se denomina capacidad al conjunto de recursos y aptitudes que tiene un

individuo para desempefiar una determinada tarea.

Clima institucional: Es el conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas
por los empleados y asumidas como factor principal de influencia en su comportamiento.

El término clima fue recogido del griego Klima.

Comportamiento: Esa el conjunto de actos o decisiones de los individuos grupos u

organizaciones.

Comunicacion estratégica: Proceso participativo que permitira trazar una linea de
propdsitos que determina el como se pretende lograr los objetivos. Compromete a la
mayoria de los actores de la misma, ya que su legitimidad y el grado de adhesién

dependeréan en gran medida del nivel de participacion con que se implemente. Requiere de
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una adecuada planificacién, entendiendo esta como el proceso por el que una organizacion,
una vez analizado el entorno en el que se desenvuelve y fijados sus objetivos a corto y
largo plazo, selecciona las estrategias mas adecuadas para lograr esos objetivos y define

los proyectos a ejecutar para el desarrollo de esas estrategias.

Comunicacion: Es el intercambio de informacién, ideas, conceptos, sentimientos, etc.,

entre dos 0 mas personas.

Comunidad educativa: Es la unién de personas con un fin comdn, que promueve la
formacion humana integral, en el marco de un proyecto educativo y de las demandas de la
sociedad. Por consiguiente, esta situada en un contexto social por el que es influida y sobre

el cual puede ejercer su accion.

Cultura corporativa: Conjunto de valores, costumbres, habitos y creencias compartidas
de una empresa. Conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y diferencia de otras

institucionales estandarizando sus conductas sociales.

Decisoria: Que tiene capacidad para tomar una determinacion.

Desempefio laboral: Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. Ademas de mejorar el desempefio, muchas compafiias utilizan esta informacion
para determinar las compensaciones gque otorgan, identifican los problemas en el sistema
de informacidn sobre recursos humanos. Contando con un sistema formal y sistematico de
retroalimentacion, el departamento de personal puede identificar a los empleados que

cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen.

Disonancia cognitiva: Conflictos y ansiedad internos que ocurren cuando el personal
recibe informacion incompatible con su sistema de valores, decisiones previas u otra

informacion que pudiera tener.
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Etica laboral: Actitud de los empleados que considera al trabajo como un interés central y

una meta deseable en la vida.

Evaluacion: Puede conceptualizarse como un proceso dindmico, continuo y sistematico,
enfocado hacia los cambios de las conductas y rendimientos, mediante el cual verificamos

los logros adquiridos en funcién de los objetivos propuestos.

Gestion educativa: Es el conjunto de proceso de toma de decisiones y ejecucion de-

acciones que permitan llevar a cabo, las practicas pedagdgicas su ejecucion y evaluacion.

Institucién educativa: Es un conjunto de personas y bienes, promovida por las
autoridades publicas o por particulares, cuya finalidad sera prestar servicios educativos

(instruccion, formacion y educacion) en sus niveles educacionales de acuerdo a ley.

Liderazgo: Es la influencia, el arte o proceso de influir sobre las personas, de modo que

éstas se esfuercen voluntariamente hacia el logro de las metas del grupo.

Motivacion laboral: Estado de &nimo interno de los empleados que los hacen comportarse
en una forma que aseguren el logro de los objetivos meta. Casi todos los comportamientos

humanos conscientes son motivados o causados por un estimulo, premio o refuerzo.

Objetivos: Los objetivos 0 metas son los fines a los que se dirige la actividad: son los
resultados a lograr. Representan el fin hacia el que se encamina la organizacion, la
integracion de personal, la direccion y el control. Los objetivos de la empresa son el plan
béasico de la misma, un departamento puede tener también sus propios objetivos.
Naturalmente, sus metas contribuyen al logro de los objetivos de la empresa, pero los dos

grupos de metas pueden ser diferentes por completo.

Personal: Conjunto de empleados de una organizacion que va desde el director general

hasta el ultimo empleado.
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Programa: Es una serie de pasos en secuencia para llevar a cabo un plan. Para escribir un
programa se requiere que haya un plan previo, al menos en la mente de la persona que

escriba el programa. Un paso del programa se llama objetivo.

Socializacion organizacional: Proceso por el que las personas aprenden los valores,
habilidades, expectativas y conductas relevantes para asumir un determinado rol

organizacional y participar como miembros activos en la organizacion.

Trabajo en equipo: Situacion que ocurre cuando los miembros conocen sus objetivos,

contribuyen de manera responsable y entusiasta a la tarea y se apoyan entre si.

Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL): Instancia de ejecucion descentralizada del
Gobierno Regional con autonomia en el ambito de su competencia. Su jurisdiccion
territorial es la provincia. Tiene como funcidn esencial, contribuir a la formacion de la
politica educativa regional y la nacional. Cuya finalidad béasica es, fortalecer las
capacidades de gestion pedagogica y administrativa de las Instituciones educativas para

lograr su autonomia.

Vision estratégica: Existe conocimiento del ambiente externo, capacidad adaptativa,
flexibilidad estructural y habilidad en convivir con ambigliedades y cambio. Todos los
miembros de una organizacion deben conocer hacia donde va la Institucion y hacia donde
estd encaminado su trabajo, para lo cual se deberan plantear la Vision, la Mision y los

objetivos institucionales.

Vision institucional: Es el ideal deseado, la imagen futura y posible de la institucion que
poco a poco se hara realidad mediante la aplicacion de estrategias que garanticen el

cumplimiento de la Misién.
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Capitulo I11.

Hipotesis y variables

Hipotesis: general y especificos

3.1.1. Hipdtesis general.

Existe relacién significativa entre el estilo gerencial de la directora y el clima
institucional en la Institucién Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

3.1.2. Hipdtesis especificas.

Existe relacién significativa entre el estilo gerencial de la directora y las relaciones
humanas en la Institucién Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y la satisfaccién
laboral en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL

06 Vitarte, 2014.
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HE3. Existe relacion significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
participacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

HE4. Existe relacion significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
motivacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

3.2.  Variables

3.2.1. Definicion conceptual.

Variable 1: Estilo gerencial

Modelo administrativo de Likert (1969) que considera como categorias los estilos,
sistemas, perfil o tipo de enfoque, sin referencias a la estructura de la organizacion, que
supone la administracién como un proceso relativo y variable.

Variable 2: Clima institucional.

Goncalves (1997) nos dice que el clima organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion (relaciones humanas, satisfaccion laboral, participacion y motivacion).

3.2.2. Definicion operacional.

Variable 1: Estilo gerencial
La variable estilo gerencial es considerada como un estudio que determina mejores
logros cuando se fija la atencion en los aspectos humanos, en los problemas de su equipo

de trabajo y sus elevados objetivos de desempefio, segun cuatro estilos como son:
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autoritario explotador, autoritario benevolente, consultivo participativo y participativo
grupal.

Variable 2: Clima institucional

La variable clima institucional influye en el comportamiento de cada miembro de la
institucidn a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional, entre otros.

3.3.  Operacionalizacion de variables

Tabla 3.
Operacionalizacion de las variables.

Variables Dimensiones Indicadores
Variable 1 Autoritario explotador. - Principio de autoridad.
(V1) Autoritario benevolente - Asesoria.

- Diélogo.

El estilo gerencial ~ Consultivo participativo. L
- Comunicacion.

Participativo grupal. - Dindmica
Variable 2 Relaciones humanas - Relaciones personales del
(V2) Satisfaccion laboral director, docente y comunidad.

- Conducta del director y de los
Clima institucional  Nivel de participacion
profesores.
Nivel de motivacion - Interés.
- Satisfaccion laboral.
- Division de trabajo.

- Dinamica de grupo.
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Capitulo IV.

Metodologia

4.1. Enfoque de investigacion

La presente tesis esta regida por el enfoque cuantitativo. Segun Hernandez,
Fernandez & Baptista (2006) “Utiliza la recoleccién de datos sin medicion numérica para
descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion” p.15. Evalla
el desarrollo natural de los sucesos, es decir, no hay manipulacién ni estimulacion con
respecto a la realidad (Corbetta, 2003), quien explica “en términos generales, los dos
enfoques (cualitativo y cuantitativo) son paradigmas de la investigacion cientifica, pues
ambos emplean procesos cuidadosos, sistematicos y empiricos en su esfuerzo por generar

conocimiento y utilizan, en general, cinco fases similares y relacionadas entre si.

4.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo, correlacional, basico de corte transversal, ya
gue medimos el estilo gerencial y el clima institucional, como realidades ya existentes, no
para hacerlas participes de una experimentacion. Es descriptivo porque permite establecer
y describir el nivel de prevalencia del comportamiento del estilo gerencial de la directora 'y

establecer la relacién con el clima institucional en la Institucion Educativa N° 101 Aldea
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Infantil La Rivera; es correlacional porque permitira establecer el nivel de dependencia
entre las variables en estudio, estilo gerencial y clima institucional; es basico porque se
recopila la informacion tal y conforme es sin la realizacion de ningun tipo de intervencion
de parte del investigador; y segin Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2006). “Los disefios
de investigacion transaccional o transversal recolectan los datos en un memento exclusivo,
en un tiempo Unico. Su objetivo es describir variables, y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de lo que ocurre o

acontece”.

4.3. Disefo de investigacion

El disefio de la presente investigacion es No Experimental. La investigacién No
experimental es la basqueda empirica y cientifica en la que el cientifico no posee control

directo de las variables, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o son no

manipulables.
Ox
M \r

Oy

Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Estilo gerencial

Oy = Clima institucional

r = Relacion entre variables



4.4. Poblacion y muestra

La poblacién esta compuesta por 20 docentes y auxiliares de la Institucion
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Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil — La Rivera, de la Unidad de Gestion Educativa N°

06 — Vitarte. Segun Oseda, (2008:120) “La poblacion es el conjunto de individuos que

comparten por lo menos una caracteristica en comun, sea una ciudadania comun, la calidad

de ser miembros de una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma

universidad, o similares”.

Aula Docente/auxiliar

Aula lila Docente Auxiliar
Aula amarilla Docente Auxiliar
Aula Crema Docente Auxiliar
Aula blanca Docente Auxiliar
Aula Melon Docente Auxiliar
Aula celeste Docente Auxiliar
Aula verde Docente Auxiliar
Aula anaranjada Docente Auxiliar
Aula rosada Docente Auxiliar
Aula de psicomotricidad Docente

Subdireccion Docente

Para la muestra, por ser una poblacidn pequefia, se utilizara la misma poblacion que

evitara la probabilidad de que existan diferencias significativas entre variables.
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45. Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién

Para conocer el grado del estilo gerencial de la directora y el clima institucional en
la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil — La Rivera, se utilizaron como
instrumentos los cuestionarios conteniendo preguntas relacionadas con cada una de las

variables involucradas en el estudio.
a. Instrumentos

La observacion: Es una técnica que consiste en observar atentamente el fenémeno,
hecho o caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis. La observacion es
un elemento fundamental de todo proceso investigativo; en ella se apoya el investigador

para obtener el mayor nimero de datos

Cuestionario: destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones

impersonales interesan al investigador.

b. Propiedades de los instrumentos
« Lavalidez. Los instrumentos pasaron por un proceso de validez de contenido para

mayor efectividad y medir lo que nos hemos propuesto.

« Laconfiabilidad. Se utilizo la validez de experto y el coeficiente de Alfa de

Cronbach.

La informacion requerida para abordar esta investigacion se obtuvo mediante la
técnica de la encuesta y aplicando su instrumento el cuestionario: cuestionario para estilo

gerencial y cuestionario para clima institucional.

4.6. Tratamiento estadistico

Para el tratamiento estadistico y la interpretacion de los resultados se tuvieron en

cuenta la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial.
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4.6.1. Estadistica descriptiva.

Segln Webster (2001) consiste en recolectar, agrupar y presentar datos de tal
manera que describa facil y rapidamente los datos (p. 10), empleando las medidas de
tendencia central y de dispersion. Luego de la recoleccion de datos, se procedera al
procesamiento de la informacién, con la elaboracion de tablas y graficos estadisticos. Asi

se obtendra como producto:

- Tablas. Se elaboraran tablas con los datos de las variables. APA (2010, p. 127) nos
menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores presentar una gran
cantidad de informacion con el fin de que sus datos sean més faciles de
comprender”. Ademas, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican en: “(...)
unidimensional, bidimensional y k-dimensional (p. 212). EI nimero de variables
determina el nimero de dimensiones de una tabla, por lo tanto, esta investigacion

usara tablas bidimensionales.

- Graficas. Las figuras, permiten mostrar la relacion entre dos indices cuantitativos o
entre una variable cuantitativa continua (que a menudo aparece en el eje y) y
grupos de sujetos que aparecen en el eje x (APA, 2010, p. 153). Segin APA
(2010), la grafica se sitla en una clasificacion, como un tipo de figura: “Una figura
puede ser un esquema una grafica, una fotografia, un dibujo o cualquier otra
ilustracidn o representacion no textual” (p. 127). Acerca de las graficas, Kerlinger y
Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las mas poderosas herramientas del analisis es
el grafico. Un grafico es una representacion bidimensional de una relacion o
relaciones. Exhibe graficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que

ningun otro método puede hacerlo”.
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- Interpretaciones. Las tablas y los graficos seran interpretados para describir
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al
respecto, Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigacion, los
cientificos pueden disentir en dos temas generales: los datos y la interpretacion de
los datos”. (p. 192). Al respecto, se reafirma que la interpretacion de cada tabla y

figura se hizo con criterios objetivos.

La intencion de la estadistica descriptiva es obtener datos de la muestra para
generalizarla a la poblacion de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) dice que la idea
bésica de todos los métodos estadisticos de andlisis de datos es inferir respecto de una

poblacion por medio del estudio de una muestra relativamente pequefia elegida de ésta.

4.6.2. Estadistica inferencial.

Proporciona informacion necesaria para inferir o estimar la generalizacion sobre la
base de datos mediante coeficientes y formulas. Webster (2001) explica que “la estadistica
inferencial involucra la utilizacion de una muestra para sacar alguna inferencia o

conclusién sobre la poblacion de la cual hace parte la muestra” (p. 10).

Ademas, se utiliz6 el SPSS (programa informatico Statistical Packagefor Social
Sciences version 21.0 en espafiol), para procesar los resultados de las pruebas estadisticas

inferenciales. La inferencia estadistica, asistida por este programa, se empleara en:

- La hipdtesis central
- Las hipotesis especificas

- Los resultados de los gréficos y las tablas
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Capitulo V.

Resultados

5.1. Validez y confiabilidad del instrumento

Para recopilar la informacion se aplico la técnica de la encuesta, con sus
correspondientes instrumentos. Todo instrumento de recoleccion de datos debe asumir dos

propiedades esenciales: validez y confiabilidad.

5.1.1. Validacion del instrumento.

Con la validez se determina la revision de la presentacion del contenido, el
contraste de los indicadores con los items que miden las variables correspondientes.
Hernandez S. (2006) expresa la validez como el grado de precision con el que el test
utilizado mide realmente lo que esta destinado medir. Lo expresado anteriormente define
la validacién de los instrumentos, como la determinacion de la capacidad de los

instrumentos para medir las cualidades para lo cual fueron construidos.

Los instrumentos de medicion utilizados han sido validados mediante el
procedimiento conocido como juicio de expertos. A los expertos se les suministro los
instrumentos (matriz) de validacion donde se evaluo la coherencia entre los reactivos, las

variables, las dimensiones y los indicadores, presentadas en la matriz de
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operacionalizacion de las variables, asi como los aspectos relacionados con la calidad
técnica del lenguaje (claridad de las preguntas y la redaccion). La validacion del
instrumento se realiza en base al marco teorico, considerandose la categoria de “validez de
contenido”. Se utiliza el procedimiento de juicio de expertos calificados quienes
determinaron el coeficiente de confiabilidad a partir del analisis y evaluacion de los items
del respectivo instrumento.

La encuesta realizada a los docentes de la Institucion Educativa Inicial N° 101

Aldea Infantil — La Rivera, sobre el estilo gerencial de la directora fue de 78.75%.

Tabla 4.
Validez de expertos sobre estilo gerencial de la directora.

Coeficiente de

N° Nombres y apellidos validez

1 Dr. Irma REYES BLACIDO 80%

2 Dr. Alfonso Gedulfo CORNEJO ZUNIGA 80%

3 Dr. Rubén FLORES ROSAS 75%

4 Dr. Fernando FLORES LIMO 80%
Confiablidad 78.75. %

La encuesta realizada a los docentes de la Institucion Educativa Inicial N° 101
Aldea Infantil — La Rivera, sobre el clima institucional fue de 78%.

Tabla 5.
Validez de expertos sobre clima institucional.

Coeficiente de

N° Nombres y apellidos validez
1 Dr. Irma REYES BLACIDO 78%
2 Dr. Alfonso Gedulfo CORNEJO ZUNIGA 80%
3 Dr. Rubén FLORES ROSAS 76%
4 Dr. Fernando FLORES LIMO 78%

Confiablidad 78%
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5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos.
En esta investigacion, para calcular la confiabilidad del instrumento de recoleccién
de informacidn se usé la técnica de Alpha de Cronbach. Se aplica a escalas de varios

valores que pude ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos items

tienen como respuesta mas de dos alternativas.

k 1_ZjVi
k-1 v,

]
|

o = Alfa de Cronbach
k = Numero de items
Vi = Varianzas

Vi = Varianza total

El instrumento cuestionario acerca del estilo gerencial de la directora se aplico a
una muestra piloto de 20 profesoras, auxiliares y subdirectora de la Institucion Educativa
Inicial N° 101 Aldea Infantil — La Rivera, obteniendo el siguiente resultado de

confiabilidad con la aplicacion del programa estadistico SPSS 21.:

Tabla 6.
Confiabilidad de estilo gerencial de la directora.

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.70133 16




El instrumento cuestionario acerca del clima institucional se aplic6 a una muestra
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piloto de 20 profesoras, auxiliares y subdirectora de la Institucion Educativa Inicial N° 101

Aldea Infantil — La Rivera, obteniendo el siguiente resultado de confiabilidad con la

aplicacion del programa estadistico SPSS 21.:

Tabla 7.

Confiabilidad de clima institucional.

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0.7208

16

Tabla 8.

Rangos para interpretacion del coeficiente Alpha de Cronbach.

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Moderada
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta
Tabla 9.
Baremo.
Frecuencia Criterio Cuantificador
Nunca Muy bajo [0-2]
Casi nunca Bajo [3-5]
A veces Nulo [6-10]
Casi siempre Alto [11-15]
Siempre Muy alto [16-20]
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Tabla 10.
Andlisis de frecuencia: Estilo gerencial

Categoria Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa
relativa acumulada
Nunca 0 0 0
Casi nunca 3 0,1562 0,1562
A veces 8 0,4 0,5562
Casi siempre 8 0,375 0,9312
Siempre 1 0,07 1
Total 20 100%

Interpretacion:

De la tabla se puede observar que la distribucion de frecuencias de la variable estilo
gerencial, el 15.62% (3) de las docentes de la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea
Infantil — La Rivera, opinan que Casi nunca existe una buena direccion por parte de la
directora, mientras que el 40% (8) dice que a veces, 37.50% (8) casi siempre, mientras que

7% (1) opinan que siempre, predominando un nivel alto.

Andlisis porcentual: estilo gerencial

S|enr:pre N:";ca Casi nunca
7% ° / 16%

~——_A veces
40%

Figura 2. Analisis porcentual: estilo gerencial



Tabla 11.
Andlisis de frecuencia: Clima institucional
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Categoria Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa
relativa acumulada
Nunca 0 0 0
Casi nunca 2 0,1125 0,1125
A veces 9 0,46875 0,58125
Casi siempre 8 0,3875 0,96875
Siempre 1 0,03125 1
Total 20 100%

Interpretacion:

De la tabla se puede observar que la distribucion de frecuencias de la variable clima

institucional, el 11.25% (2) de las docentes de la Institucion Educativa Inicial N° 101

Aldea Infantil — La Rivera, opinan que Casi nunca existe un buen clima en la institucion,

mientras que el 46.88% (9) dice que a veces, 38.75% (8) casi siempre, mientras que 3% (1)

opinan que siempre, predominando un nivel alto.

Siempre 0% Casi nunca

3% \ | /_ 11%

Figura 3. Analisis porcentual: clima institucional

~—A veces
47%
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Pruebas de normalidad

Antes de realizar las pruebas de hipotesis respectivas primero se determinara si hay
una distribucion normal de los datos o no, es decir, una libre distribucion. Para tal caso
utilizaremos la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, (n<50) porque el tamafio de la

muestra es menor a 50.

Tabla 12.
Pruebas de normalidad

Shapiro Wilk
Estadistico gl Sig.
Estilo Gerencial 0,947 20 0,637
Clima Institucional 0,949 20 0,655

Ho Los datos provienen de una distribucion normal.

Ha Los datos no provienen de una distribucion normal.

Ho si y solo si: sig > 0.05

Ha si y solo si: sig <0.05

Sobre la variable estilo gerencial, el valor estadistico relacionado a la prueba nos
indica un valor de 0,947 con una muestra igual a 20, el valor de significancia es igual a
0,637; como ese valor es mayor a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para aceptar
la hipdtesis nula y rechazar la hipoétesis alterna, concluyendo que los datos provienen de
una distribucion normal.

Sobre la variable clima institucional, el valor estadistico relacionado a la prueba
nos indica un valor de 0,949 con una muestra igual a 20, el valor de significancia es igual a
0,655; como ese valor es mayor a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para aceptar
la hipotesis nula y rechazar la hipdtesis alterna, concluyendo que los datos provienen de

una distribucién normal.



5.2.

Presentacion y analisis de los resultados

5.2.1. Resultados de la variable estilo gerencial.

5.2.1.1. Dimension: Estilo autoritario explotador.

Tabla 13.

¢La directora posee confianza en sus subordinados?

. ] L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Viélido A veces 6 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 12 60,0 60,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
B & veces
[ Casi siempre
Siempre

Figura 4. ¢ La directora posee confianza en sus subordinados?

Andlisis:

El 30% de las encuestadas consideran que a veces existe confianza por parte de la

directora a sus subordinados.
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El 60% de las encuestadas consideran que casi siempre existe confianza por parte

de la directora a sus subordinados.

El 10% de las encuestadas consideran que siempre existe confianza por parte de la

directora a sus subordinados



Tabla 14.
¢La directora usa amenazas y recompensas ocasionales?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Valido Casi nunca 14 70,0 70,0 70,0
A veces 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 5. ¢ La directora usa amenazas y recompensas ocasionales?

Andlisis:

M casinunca
B A veces
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El 70% de las encuestadas consideran que casi nunca la directora usa amenazas o

recompensas ocasionales.

El 30% de las encuestadas consideran que a veces la directora usa amenazas o

recompensas ocasionales.



Tabla 15.
¢Ladirectora toma las decisiones y determina los objetivos institucionales?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 6 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

W A veces
[ Casi siempre

Figura 6. ¢ La directora toma las decisiones y determina los objetivos institucionales?

Analisis:

El 30% de las encuestadas consideran que a veces la directora toma decisiones y
determina los objetivos institucionales.

El 70% de las encuestadas consideran que casi siempre la directora toma

decisiones y determina los objetivos institucionales.
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Tabla 16.
¢No existe comunicacion, solo directrices e instrucciones especificas?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 8 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

B & veces
B Casi siempre

Figura 7. ¢ No existe comunicacion, solo directrices e instrucciones especificas?

Analisis:

El 40% de las encuestadas consideran que a veces no existe comunicacion, sélo
directrices e instrucciones especificas.

El 60% de las encuestadas consideran que casi siempre no existe comunicacion,
solo directrices e instrucciones especificas.



5.2.1.2. Dimension: Estilo autoritario benevolente.

Tabla 17.
¢ Existe un nivel de confianza entre la directora y sus subordinados?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 10 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M & veces
B Casi siempre

Figura 8. ¢ Existe un nivel de confianza entre la directora y sus subordinados?

Analisis:

El 50% de las encuestadas consideran que a veces existe un nivel de confianza

entre la directora y sus subordinados.
El 50% de las encuestadas consideran que casi siempre existe un nivel de

confianza entre la directora y sus subordinados.
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Tabla 18.
¢La directora utiliza recompensas y castigos como fuente de motivacion?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 16 80,0 80,0 80,0
Casi siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M & veces
[ Casi siempre

Figura 9. ¢ La directora utiliza recompensas y castigos como fuente de motivacién?

Analisis:

El 80% de las encuestadas consideran que a veces existe un nivel de confianza
entre la directora y sus subordinados.

El 20% de las encuestadas consideran que casi siempre existe un nivel de
confianza entre la directora y sus subordinados.
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Tabla 19.
¢Ladirectora toma la mayor parte de las decisiones y algunas las toman los
niveles inferiores?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido  Casi nunca 8 40,0 40,0 40,0
A veces 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M casinunca
B & veces

Figura 10. ¢ La directora toma la mayor parte de las decisiones y algunas las toman los
niveles inferiores?

Anélisis:

1. EI 40% de las encuestadas consideran que casi nunca la directora toma la mayor
parte de las decisiones y algunas las toman los niveles inferiores.

2. EIl 60% de las encuestadas consideran que a veces la directora toma la mayor parte

de las decisiones y algunas las toman los niveles inferiores.



Tabla 20.

¢ Prevalece la comunicacion y forma de control descendente sobre la ascendente?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Casi nunca 12 60,0 60,0 60,0
A veces 6 30,0 30,0 90,0
Casi siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M casi nunca
B & veces
O casi siempre

Figura 11. ; Prevalece la comunicacion y forma de control descendente sobre la

ascendente?

Analisis:
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El 60% de las encuestadas consideran que casi nunca prevalece la comunicacion y

forma de control descendente sobre la ascendente.

El 30% de las encuestadas consideran que a veces prevalece la comunicacion y

forma de control descendente sobre la ascendente.

El 10% de las encuestadas consideran que casi siempre prevalece la comunicacion

y forma de control descendente sobre la ascendente.



5.2.1.3. Dimension: Estilo consultivo participativo.

Tabla 21.
¢ Existe confianza entre la subdireccion y sus subordinados?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 10 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M A veces
B Casi siempre

Figura 12. ¢ Existe confianza entre la subdireccion y sus subordinados?

Analisis:

El 50% de las encuestadas consideran que a veces existe confianza entre la
subdireccion y sus subordinados.

El 50% de las encuestadas consideran que casi siempre existe confianza entre la

subdireccion y sus subordinados.



Tabla 22.
¢ Se satisfacen las necesidades primordiales y autoestima mediante recompensas y
castigos ocasionalmente?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido A veces 10 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M A veces
B Casi siempre

Figura 13. ¢ Se satisfacen las necesidades primordiales y autoestima mediante
recompensas y castigos ocasionalmente?

Andlisis:

1. EI50% de las encuestadas consideran que a veces se satisfacen las necesidades

primordiales y autoestima mediante recompensas y castigos ocasionalmente.
El 50% de las encuestadas consideran que casi siempre se satisfacen las
necesidades primordiales y autoestima mediante recompensas y castigos

ocasionalmente.
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Tabla 23.
¢, Se permite a los subordinados tomar decisiones especificas?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Casi nunca 4 20,0 20,0 20,0
A veces 8 40,0 40,0 60,0
Casi siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M casi nunca
B & veces
Ocasi siempre

Figura 14. ;Se permite a los subordinados tomar decisiones especificas?

Andlisis:

El 20% de las encuestadas consideran que casi hunca se permite a los
subordinados tomar decisiones especificas.

El 40% de las encuestadas consideran que a veces se permite a los subordinados
tomar decisiones especificas.

El 40% de las encuestadas consideran que casi siempre se permite a los

subordinados tomar decisiones especificas.
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Tabla 24.

¢La comunicacion es descendente y el control se delega de arriba hacia abajo?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )

valido acumulado

Valido Casi nunca 6 30,0 30,0 30,0

A veces 10 50,0 50,0 80,0

Casi siempre 4 20,0 20,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

B casi nunca
B A veces
Ocasi siempre

Figura 15. ¢ La comunicacion es descendente y el control se delega de arriba hacia
abajo?

Anélisis:

El 30% de las encuestadas consideran que casi nunca la comunicacion es
descendente y el control se delega de arriba hacia abajo.

El 50% de las encuestadas consideran que a veces la comunicacion es descendente
y el control se delega de arriba hacia abajo.

El 20% de las encuestadas consideran que casi siempre la comunicacién es
descendente y el control se delega de arriba hacia abajo.



5.2.1.4. Dimension: Estilo participativo grupal.

Tabla 25.
¢Existe plena confianza en los empleados?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Casi siempre 10 50,0 50,0 50,0
Siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M casi siempre
B siempre

Figura 16. ¢ Existe plena confianza en los empleados?

Andlisis:

El 50% de las encuestadas consideran que a veces existe plena confianza en los
empleados.

El 50% de las encuestadas consideran que casi siempre existe plena confianza en

los empleados.



Tabla 26.

¢La motivacién de los empleados se da por su participacion en el cumplimiento

de los objetivos institucionales?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido  Casi nunca 6 30,0 30,0 30,0
A veces 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M casi nunca
B A veces

Figura 17. ;La motivacion de los empleados se da por su participacion en el

cumplimiento de los objetivos institucionales?

Andlisis:

1. EI 30% de las encuestadas consideran que casi nunca la motivacion de los

empleados se da por su participacion en el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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2. EI'50% de las encuestadas consideran que a veces la motivacion de los empleados

se da por su participacion en el cumplimiento de los objetivos institucionales a

comunicacion es descendente y el control se delega de arriba hacia abajo.



Tabla 27.
¢La toma de decisiones esta diseminada en toda la institucion?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 6 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 12 60,0 60,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
i W A veces
[H Casi siempre

Siempre

Figura 18. ;La toma de decisiones est4 diseminada en toda la institucion?

Analisis:

El 30% de las encuestadas consideran que a veces la toma de decisiones esta

diseminada en toda la institucion.
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El 60% de las encuestadas consideran que casi siempre la toma de decisiones esta

diseminada en toda la institucién.

El 10% de las encuestadas consideran que siempre la toma de decisiones esta

diseminada en toda la institucion.



Tabla 28.
¢La comunicacion es ascendente, descendente y lateral?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Casi siempre 12 60,0 60,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
i | W casi siempre
H siempre

Figura 19. ;La comunicacion es ascendente, descendente y lateral?

Andlisis:

El 60% de las encuestadas consideran que casi siempre la comunicacién es

ascendente, descendente y lateral.
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El 40% de las encuestadas consideran que siempre la comunicacion es ascendente,

descendente y lateral.



5.2.2. Resultados de la variable clima institucional.

5.2.2.1. Dimension: Relaciones humanas.

Tabla 29.
¢La capacidad de relaciones humanas en la institucion es adecuada?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 10 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

WA veces
B Casi siempre

Figura 20. ¢ La capacidad de relaciones humanas en la institucion es adecuada?

Analisis:

El 50% de las encuestadas consideran que a veces la capacidad de relaciones

humanas en la institucion es adecuada.
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El 50% de las encuestadas consideran que casi siempre la capacidad de relaciones

humanas en la institucion es adecuada.



Tabla 30.
¢La directora promueve el desarrollo de la institucion?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Casi siempre 18 90,0 90,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
M casi siempre

Figura 21. ;La directora promueve el desarrollo de la institucion?

Andlisis:

E siempre
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El 90% de las encuestadas consideran que casi siempre la directora promueve el

desarrollo de la institucion.

El 10% de las encuestadas consideran que siempre la directora promueve el

desarrollo de la institucién.



Tabla 31.
¢Los miembros de la institucion estan organizados en equipos de trabajo?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 16 80,0 80,0 80,0
Casi siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M A veces
[ Casi siempre

Figura 22. ;Los miembros de la institucion estan organizados en equipos de trabajo?

Analisis:
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El 80% de las encuestadas consideran que a veces los miembros de la institucion

estan organizados en equipos de trabajo.
El 20% de las encuestadas consideran que casi siempre los miembros de la

institucion estan organizados en equipos de trabajo.



Tabla 32.
¢Ladirectora y los miembros de la institucion practican la empatia y la
asertividad?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido  Casi nunca 6 30,0 30,0 30,0
A veces 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M casinunca
B A veces

Figura 23. ¢ La directora y los miembros de la institucién practican la empatia y la

asertividad?

Andlisis:
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1. EI 30% de las encuestadas consideran que casi nunca la directora y los miembros

de la institucién practican la empatia y la asertividad.

2. El 70% de las encuestadas consideran que a veces la directora y los miembros de la

institucion practican la empatia y la asertividad.



5.2.2.2. Dimension: Satisfaccion laboral.

Tabla 33.
¢Los miembros de la institucién conocen el organigrama nominal y estructura?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 12 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

WA veces
B Casi siempre

Figura 24. ;Los miembros de la institucion conocen el organigrama nominal y
estructura?

Anadlisis:
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El 60% de las encuestadas consideran que a veces los miembros de la institucion

conocen el organigrama nominal y estructura
El 40% de las encuestadas consideran que casi siempre los miembros de la

institucidn conocen el organigrama nominal y estructura
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Tabla 34.

¢Los docentes conocen las normas de la ley de educacion y del profesorado?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

valido acumulado

Valido Casi nunca 8 40,0 40,0 40,0

A veces 12 60,0 60,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

M casinunca
B & veces

Figura 25. ¢ Los docentes conocen las normas de la ley de educacion y del profesorado?

Anélisis:

1. EI 40% de las encuestadas consideran que casi nunca los docentes conocen las
normas de la ley de educacion y del profesorado.

2. EIl 60% de las encuestadas consideran que a veces los docentes conocen las normas
de la ley de educacion y del profesorado.



Tabla 35.
¢Los miembros de la organizacion participan organizadamente de las actividades
institucionales?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Casi siempre 16 80,0 80,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
W casi siempre
I siempre

Figura 26. ;Los miembros de la organizacion participan organizadamente de las
actividades institucionales?

Andlisis:

El 80% de las encuestadas consideran que casi siempre los miembros de la
organizacion participan organizadamente de las actividades institucionales.
El 20% de las encuestadas consideran que siempre los miembros de la

organizacion participan organizadamente de las actividades institucionales
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Tabla 36.
¢Demuestran estrés laboral mientras desarrollan sus actividades en la institucion?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 6 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
B A veces
B casi siempre

Figura 27. ; Demuestran estrés laboral mientras desarrollan sus actividades en la
institucion?

Analisis:

El 30% de las encuestadas consideran que a veces demuestran estrés laboral
mientras desarrollan sus actividades en la institucion.

El 70% de las encuestadas consideran que casi siempre demuestran estrés laboral

mientras desarrollan sus actividades en la institucién.
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5.2.2.3. Dimension: Nivel de Motivacion.

Tabla 37.
¢ Los miembros de la institucion aportan alternativas de solucién de
conflictos?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido A veces 20 100,0 100,0 100,0

M A veces

Figura 28. ¢ Los miembros de la institucion aportan alternativas de solucion de
conflictos?

Analisis:
El 100% de las encuestadas consideran que a veces los miembros de la institucion

aportan alternativas de solucion de conflictos.



Tabla 38.
¢En la instituciéon se promueve el trabajo en equipo?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Valido Casi nunca 8 40,0 40,0 40,0
A veces 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 29. ¢ En la institucion se promueve el trabajo en equipo?

Anadlisis:

M casi nunca
B & veces
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El 40% de las encuestadas consideran que casi nunca en la institucion se promueve

el trabajo en equipo

El 60% de las encuestadas consideran que a veces en la institucion se promueve el

trabajo en equipo



Tabla 39.
¢ Se toman en cuenta las participaciones de las comisiones de trabajo?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido Casi nunca 2 10,0 10,0 10,0
A veces 14 70,0 70,0 80,0
Casi siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Ml casi nunca
B A veces
Ocasi siempre

Figura 30. ;Se toman en cuenta las participaciones de las comisiones de trabajo?

Analisis:

El 10% de las encuestadas consideran que casi hunca se toman en cuenta las

participaciones de las comisiones de trabajo.

El 70% de las encuestadas consideran que a veces se toman en cuenta las

participaciones de las comisiones de trabajo.

El 20% de las encuestadas consideran que casi siempre se toman en cuenta las

participaciones de las comisiones de trabajo.
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Tabla 40.
¢Los miembros de la institucion obtienen recompensas por el cumplimiento de
objetivos?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Casi nunca 12 60,0 60,0 60,0
A veces 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

M casinunca
& veces

Figura 31. ;Los miembros de la institucion obtienen recompensas por el cumplimiento
de objetivos?

Anélisis:

1. EI 60% de las encuestadas consideran que casi nunca los miembros de la
institucion obtienen recompensas por el cumplimiento de objetivos.

2. El 40% de las encuestadas consideran que a veces los miembros de la institucion

obtienen recompensas por el cumplimiento de objetivos.



5.2.2.4. Dimension: Nivel de Participacion.

Tabla 41.
¢(El CONEI aporta soluciones acertadas?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 6 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

WA veces
[ Casi siempre

Figura 32. ¢ EI CONEI aporta soluciones acertadas?

Analisis:

El 30% de las encuestadas consideran que a veces el CONEI aporta soluciones
acertadas.

El 70% de las encuestadas consideran que casi siempre el CONEI aporta

soluciones acertadas
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Tabla 42.

¢Ladirectora convoca a reuniones para solucionar problemas institucionales?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )

valido acumulado

Valido A veces 10 50,0 50,0 50,0

Casi siempre 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

M & veces
B Casi siempre

Figura 33. ¢ La directora convoca a reuniones para solucionar problemas

institucionales?

Andlisis:
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El 50% de las encuestadas consideran que a veces la directora convoca a reuniones

para solucionar problemas institucionales

El 50% de las encuestadas consideran que casi siempre la directora convoca a

reuniones para solucionar problemas institucionales.



Tabla 43.
¢Los miembros de la institucion participan de simulacros de evacuacion?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Valido A veces 2 10,0 10,0 10,0
Casi siempre 14 70,0 70,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

W A veces
H Casi siempre
O siempre

Figura 34. ;Los miembros de la institucién participan de simulacros de

gvacuacion?

Analisis:

El 10% de las encuestadas consideran que a veces los miembros de la institucion

participan de simulacros de evacuacion.

El 70% de las encuestadas consideran que casi siempre los miembros de la

institucion participan de simulacros de evacuacion.
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El 20% de las encuestadas consideran que siempre los miembros de la institucion

participan de simulacros de evacuacion.



Tabla 44.
¢La directora demuestra capacidad de decision?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 8 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 35. ¢ La directora demuestra capacidad de decision?

Andlisis:

WA veces
[ Casi siempre

116

El 40% de las encuestadas consideran que a veces la directora demuestra capacidad

de decision.

El 60% de las encuestadas consideran que casi siempre la directora demuestra

capacidad de decision



5.2.3. Contrastacién de hipotesis.
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Hipotesis especifica de investigacion 01

Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y las relaciones

humanas en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06

Vitarte, 2014.

Hipdtesis nula 01

No existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y las

relaciones humanas en la Institucidon Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

Tabla 45.

Tabla de contingencia Estilo gerencial — Relaciones humanas.

Relaciones humanas Total
51 53 57 58

Estilo 50 Recuento 0 0 1 0 1
gerencial Frecuencia esperada 4 2 2 2 1,0
51 Recuento 0 1 0 0 1
Frecuencia esperada A4 2 2 2 1,0

53 Recuento 2 0 0 1 3
Frecuencia esperada 1,2 ,6 ,6 ,6 3,0

Total Recuento 2 1 1 1 5
Frecuencia esperada 2,0 1,0 1,0 1,0 5,0

Tabla 46.

Medidas simétricas Estilo gerencial — Relaciones humanas.

Valor  Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson -,373 ,392 -,697 ,536°
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman -,344 ,488 -,635 ,571¢
N de casos vélidos 5

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacién normal.
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Nivel de confianza: 95%
Nivel de significancia: a=10.05

Valor calculado: revela si la hipotesis nula es verdadera o no.

n—2
TC:rxy —1_ Tny
T.=0.536 18
¢ 1— 0.2873

T, = 2.6937
Valor critico: valor de la tabla con a = 0.05
T, , =2101

Decision: Debido a que el valor calculado es mayor que el valor critico, se toma la
decision de rechazar la hip6tesis nula, concluyendo que existe una relacién
significativa entre el estilo gerencial y las relaciones humanas. “Existe relacion
significativa entre el estilo gerencial de la directora y las relaciones humanas en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte,

2014”.
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Hipotesis especifica de investigacion 02

Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y la satisfaccién
laboral en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06
Vitarte, 2014.

Hipdtesis nula 02

No existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.

Tabla 47.
Tabla de contingencia Estilo gerencial — Satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral Total
48 50 54 55 57

Estilo 50 Recuento 0 1 0 0 0 1
gerencial Frecuencia esperada 2 2 2 2 2 1,0
51 Recuento 0 0 0 0 1 1
Frecuencia esperada 2 2 2 2 2 1,0

53 Recuento 1 0 1 1 0 3
Frecuencia esperada ,6 ,6 6 ,6 ,6 3,0

Total Recuento 1 1 1 1 1 1
Frecuencia esperada 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0

Tabla 48.
Medidas simétricas Estilo gerencial — Satisfaccion laboral.

Valor _ Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada

Intervalo por intervalo R de Pearson 0,000 423 0,000 1,000¢
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman -,112 ,500 -,195 ,858°¢
N de casos vélidos 5

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacién normal.
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Nivel de confianza: 95%
Nivel de significancia: a=10.05

Valor calculado: revela si la hipotesis nula es verdadera o no.

n—2
TC:rxy —1_ Tny
T. = 1.000 18
¢ 1— 1.000

T, = 1.0397
Valor critico: valor de la tabla con a = 0.05
T, , =1.798

Decision: Debido a que el valor calculado es mayor que el valor critico, se toma la
decision de rechazar la hipotesis nula, concluyendo que existe una relacién
significativa entre el estilo gerencial y la satisfaccion laboral. “No existe relacion
significativa entre el estilo gerencial de la directora y la satisfaccién laboral en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte,

2014”.
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Hipdtesis especifica de investigacion 03

Existe relacion significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
participacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL
06 Vitarte, 2014.

Hipdtesis nula 03

No existe relacion significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
participacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL

06 Vitarte, 2014.

Tabla 49.
Tabla de contingencia Estilo gerencial — Nivel de participacion.

Nivel de participacion Total
51 53 57 58

Estilo 50 Recuento 0 0 1 0 1
gerencial Frecuencia esperada 4 2 2 2 1,0
51 Recuento 0 1 0 0 1
Frecuencia esperada A4 2 2 2 1,0

53 Recuento 2 0 0 1 3
Frecuencia esperada 1,2 ,6 6 6 3,0

Total Recuento 2 1 1 1 5
Frecuencia esperada 2,0 1,0 1,0 1,0 5,0

Tabla 50.
Medidas simétricas Estilo gerencial — Nivel de participacion.

Valor _ Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada

Intervalo por intervalo R de Pearson -,373 ,392 -,697 ,536°
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman -,344 ,488 -,635 ,571¢
N de casos vélidos 5

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacién normal.
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Nivel de confianza: 95%
Nivel de significancia: a=10.05

Valor calculado: revela si la hipotesis nula es verdadera o no.

n—2
TC:rxy —1_ Tny
T.=0.536 18
¢ 1— 0.2873

T, = 2.6937
Valor critico: valor de la tabla con a = 0.05
T, , =2101

Decision: Debido a que el valor calculado es mayor que el valor critico, se toma la
decision de rechazar la hip6tesis nula, concluyendo que existe una relacion
significativa entre el estilo gerencial y el nivel de motivacion. “Existe relacion
significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de motivacién en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte,

2014>.
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Hipdtesis especifica de investigacion 04

Existe relacién significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
motivacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06
Vitarte, 2014.

Hipotesis nula 04

No existe relacion significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de
motivacion en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06

Vitarte, 2014.

Tabla 51.
Tabla de contingencia Estilo gerencial — Nivel de motivacion.

Nivel de motivacién Total
48 50 54 55 57

Estilo 50 Recuento 0 1 0 0 0 1
gerencial Frecuencia esperada 2 2 2 2 2 1,0
51 Recuento 0 0 0 0 1 1
Frecuencia esperada 2 2 2 2 2 1,0

53 Recuento 1 0 1 1 0 3
Frecuencia esperada ,6 ,6 ,6 6 ,6 3,0

Total Recuento 1 1 1 1 1 5
Frecuencia esperada 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 5,0

Tabla 52.
Medidas simétricas Estilo gerencial — Nivel de motivacién.

Valor _ Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada

Intervalo por intervalo R de Pearson 0,000 423 0,000 1,000¢
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman -,112 ,500 -,195 ,858°¢
N de casos vélidos 5 5

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacién normal.
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Nivel de confianza: 95%
Nivel de significancia: a=10.05

Valor calculado: revela si la hipotesis nula es verdadera o no.

n—2
TC:rxy —1_ Tny
T. = 1.000 18
¢ 1— 1.000

T, = 1.0397
Valor critico: valor de la tabla con a = 0.05
T, , =1.798

Decision: Debido a que el valor calculado es mayor que el valor critico, se toma la
decision de rechazar la hip6tesis nula, concluyendo que existe una relacién
significativa entre el estilo gerencial y el nivel de motivacion. “No existe relacion
significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de motivacién en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte,

2014>.
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Hipotesis general

Existe relacién significativa entre el estilo gerencial de la directora y el clima
institucional en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06
Vitarte, 2014.

Hipdtesis nula

No existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y el clima
institucional en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06

Vitarte, 2014.

Tabla 53.
Tabla de contingencia Estilo gerencial — Clima institucional.

Nivel de motivacién Total
48 50 54 55 57

Estilo 50 Recuento 0 1 0 0 0 1
gerencial Frecuencia esperada 2 2 2 2 2 1,0
51 Recuento 0 0 0 0 1 1
Frecuencia esperada 2 2 2 2 2 1,0

53 Recuento 1 0 1 1 0 3
Frecuencia esperada ,6 ,6 6 ,6 ,6 3,0

Total Recuento 1 1 1 1 1 5
Frecuencia esperada 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 5,0

Tabla 54.
Medidas simétricas Estilo gerencial — Nivel de motivacién.

Valor _ Error tip. asint.2 T aproximada® Sig. aproximada

Intervalo por intervalo R de Pearson 0,000 423 0,000 0,449°
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman -,112 ,500 -,195 ,858°¢
N de casos vélidos 5 5

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacién normal.



Nivel de confianza: 95%

Nivel de significancia: a=10.05

Valor calculado: revela si la hipotesis nula es verdadera o no.

-2
T. = 0.449
¢ 1- 13
T. = 1.000 18
¢ 1— 0.2016
T, = 2.1319

Valor critico: valor de la tabla con a = 0.05

T,_, = 2.101

Decision: Debido a que el valor calculado es ligeramente mayor que el valor
critico, se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula, concluyendo que existe

una relacion significativa entre la variable estilo gerencial y la variable clima
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institucional. “Existe relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora 'y

el clima institucional en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La

Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014”.
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5.3. Discusién de resultados

Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigacion sobre las
variables y sus dimensiones, se ha comprobado que la hipotesis: Existe relacion
significativa entre el estilo gerencial de la directora y el clima institucional en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014; es
validada y ratifica una relacion confiable entre ambas variables. Se demuestran la

importancia del estilo gerencial de la directora y el clima institucional.

Segun los resultados obtenidos, producto de la contrastacién de la hipétesis: Existe
relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y las relaciones humanas en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014; se
puede apreciar que lo comprobado con respecto a la dimension “relaciones humanas”,
establece un grado de relacion significativa; esto justifica que el principio de autoridad,
asesoria, didlogo, comunicacién y dinamismo es importante para mantener buenas

relaciones humanas.

Segun los resultados obtenidos, producto de la contrastacion de la hipétesis: Existe
relacion significativa entre el estilo gerencial de la directora y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014; se
puede apreciar que lo comprobado con respecto a la dimension “satisfaccion laboral”,
establece un grado de relacion significativa; esto justifica que el principio de autoridad,
asesoria, diadlogo, comunicacién y dinamismo no es importante para mantener la

satisfaccion laboral.

Segun los resultados obtenidos, producto de la contrastacion de la hipétesis: Existe
relacion significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de participacién en la

Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014; se
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puede apreciar que lo comprobado con respecto a la dimension “nivel de participacion”,
establece un grado de relacion significativa; esto justifica que el principio de autoridad,
asesoria, didlogo, comunicacion y dinamismo es importante para mantener un buen nivel

de participacion.

Segun los resultados obtenidos, producto de la contrastacion de la hipotesis: Existe
relacion significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de motivacion en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014; se
puede apreciar que lo comprobado con respecto a la dimensidn “nivel de motivacion”,
establece un grado de relacion significativa; esto justifica que el principio de autoridad,
asesoria, didlogo, comunicacion y dinamismo no es importante para mantener un buen

nivel de motivacion.
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Conclusiones

1. Teniendo en consideracidn la hipétesis especifica 1 que plantea: Existe relacion
significativa entre el estilo gerencial de la directora y las relaciones humanas en
la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06
Vitarte, 2014, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorias, lo
manifestado por las entrevistados y los resultados estadisticos, particularmente
relacionada a las relaciones personales entre la directora, las docentes y
subdirectora; concuerdan que el estilo gerencial de la directora es importante
para mantener las buenas relaciones con los miembros de la Institucién
Educativa y promover su desarrollo. De esta manera se comprueba

fehacientemente la hipotesis especifica 1.

2. Teniendo en consideracion la hipotesis especifica 2 que plantea: Existe relacion
significativa entre el estilo gerencial de la directora y la satisfaccion laboral en
la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06
Vitarte, 2014; se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorias, lo
manifestado por las entrevistados y los resultados estadisticos, particularmente
relacionada a la satisfaccion laboral; concuerdan que el estilo gerencial de la
directora es importante para mantener la satisfaccion laboral en los miembros de
la Institucion Educativa, demostrando estrés laboral mientras desarrollan sus
actividades académicas, teniendo que aplicar un conjunto de estrategias para

lograr dicha satisfaccion.

3. Teniendo en consideracion la hipotesis especifica 3 que plantea: Existe relacion
significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de participacion en la

Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte,
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2014; se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorias, lo
manifestado por las entrevistados y los resultados estadisticos, particularmente
relacionada a la division del trabajo y su participacién en los simulacro de
evacuacion; concuerdan que el estilo gerencial de la directora es importante para
mantener el nivel de participacion entre los miembros de la Institucién
Educativa. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipotesis especifica

3.

Teniendo en consideracion la hipétesis especifica 4 que plantea Existe relacion
significativa entre estilo gerencial de la directora y el nivel de motivacion en la
Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014; se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorias, lo
manifestado por las entrevistados y los resultados estadisticos, particularmente
relacionada a la dindmica de grupo; concuerdan que el estilo gerencial de la
directora es importante para mantener el nivel de motivacion en los miembros
de la Institucion Educativa, demostrando la falta de aportes alternativos en la
solucion de problemas, la escasa obtencion de recompensas por el cumplimiento
de los objetivos institucionales y el poco interés de participar en equipos de

trabajo.

Se ha podido determinar, a la luz de toda la informacion obtenida y analizada,
que existe una relacion de alta confiabilidad entre el estilo gerencial y el clima
institucional en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera,

UGEL 06 Vitarte, 2014.
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Recomendaciones

Al término de la presente investigacion y teniendo en consideraciéon los resultados

de la misma, se recomienda lo siguiente:

1. Hacer conocer a los miembros de la institucion el resultado de esta
investigacion, a fin de motivarlos en el fortalecimiento de su desarrollo personal

y profesional.

2. Que periodicamente se realice actividades que puedan ayudar a la recuperacion
y fortalecimiento de la satisfaccion laboral y los niveles de motivacion en los

miembros de la Institucion Educativa.

3. Fomentar reuniones, talleres, actividades, etc., relacionados al campo humanista,
para complementar la capacitacion, acorde con las competencias requeridas por

las docentes de la Institucion Educativa.
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Apeéndices



Estilo gerencial y clima institucional en la Institucion Educativa Inicial N° 101 Aldea Infantil La Rivera, UGEL 06 Vitarte, 2014.

Apéndice A. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable

Metodologia

PG. (Existe relacién
significativa entre el estilo
gerencial de la directora y el
clima institucional en la
Institucién Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014?

OG. Determinar la relacion
existente entre el estilo
gerencial de la directora y el
clima institucional en la
Institucién Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014

Existe relacion significativa
entre el estilo gerencial de la
directora y el clima
institucional en la Institucion
Educativa Inicial N° 101
Aldea Infantil La Rivera,
UGEL 06 Vitarte, 2014,

VEL1.: Estilo gerencial

VE2: Clima institucional

Problemas Especificos

Objetivos Especificos:

Hipotesis Especifica:

Dimensiones

PE1. ¢Existe relacion
significativa entre el estilo
gerencial de la directora con
las relaciones humanas en la
Institucién Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014?

PE2. Existe relacion
significativa entre el estilo
gerencial de la directora con
la satisfaccion laboral en la
Institucién Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014?

PE3. (Existe relacion
significativa entre el estilo
gerencial de la directora con
el nivel de participacién en la
Institucion Educativa Inicial

OEL1. Establecer la relacion
existente entre el estilo
gerencial de la directora y las
relaciones humanas en la
Institucion Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014.

OE?2. Establecer la relacién
existente entre el estilo
gerencial de la directoray la
satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014,

OE3. Establecer la relacion
existente entre estilo gerencial
de la directora y el nivel de
participacion en la Institucién
Educativa Inicial N° 101

HE1. Existe relacion
significativa entre el estilo
gerencial de la directora y las
relaciones humanas en la
Institucién Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014,

HEZ2. Existe relacién
significativa entre el estilo
gerencial de la directoray la
satisfaccion laboral en la
Institucién Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014,

HE3. Existe relacion
significativa entre estilo
gerencial de la directora y el

VEL1.: Estilo gerencial

Autoritario explotador.
Autoritario benevolente
Consultivo participativo.
Participativo grupal
VE2: Clima institucional
Relaciones humanas
Satisfaccion laboral
Nivel de participacion
Nivel de motivacion

Tipo: Descriptiva
correlacional

Disefio: No Experimental
de corte transversal

A
N

Oy

M = Muestra de
Investigacion

Ox = Estilo gerencial
Oy = Clima institucional
R = Relacién entre
variables

Poblacién: 20
Muestra: 20

Técnicas e Instrumentos:
cuestionario valorativo de
Likert

Método de analisis de
datos: SPSS 21y Excel
2016.
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N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014?

PEA4. ;Existe relacion
significativa entre el estilo
gerencial de la directora con
el nivel de motivacion en la
Institucion Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
20147

Aldea Infantil La Rivera,
UGEL 06 Vitarte, 2014.

OE4. Establecer la relacion
existente entre estilo gerencial
de la directoray el nivel de
motivacion en la Institucion
Educativa Inicial N° 101
Aldea Infantil La Rivera,
UGEL 06 Vitarte, 2014.

nivel de participacion en la
Instituciéon Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014.

HEA4. Existe relacion
significativa entre estilo
gerencial de la directora y el
nivel de motivacion en la
Institucion Educativa Inicial
N° 101 Aldea Infantil La
Rivera, UGEL 06 Vitarte,
2014.

Cuadros y graficos
estadisticos.
Interpretacion y analisis
Prueba de hipotesis: T de
Pearson
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Apéndice B. Cuestionario estilo gerencial
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Buenos dias, estamos realizando una encuesta para el estilo gerencial del director y

el clima institucional. Por favor, conteste las preguntas sin apasionamiento, pero con la

verdad, eso nos ayudara a lograr los objetivos de nuestra investigacion.

Instrucciones

AN NI N NN

<

sentido de la pregunta.
iMuchas gracias por su colaboracion!

A. Estilo gerencial

Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario.

No hay respuestas buenas o0 malas. Estas simplemente reflejan su opinién personal.
Marque con claridad la opcion elegida con un aspa (x) o un check.

Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.

Sus respuestas serdn andnimas y absolutamente confidenciales.
Si no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, él le explicara el

No

Pregunta Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

Esti

0 autoritario explotador 5

4

3

1

¢La directora posee confianza en sus
subordinados?

¢La directora usa amenazas y recompensas
ocasionales?

¢La directora toma las decisiones y determina
los objetivos institucionales?

¢No existe comunicacién, solo directrices e
instrucciones especificas?

0 autoritario benevolente 5

¢Existe un nivel de confianza entre la
directora y sus subordinados?

¢La directora utiliza recompensas y castigos
como fuente de motivacién?

¢La directora toma la mayor parte de las
decisiones y algunas las toman los niveles
inferiores?

8

¢Prevalece la comunicacion y forma de
control descendente sobre la ascendente?

Estilo consultivo participativo 5
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¢Existe confianza entre la subdirectora y sus
subordinados?

10

¢Se satisfacen las necesidades primordiales y
autoestima mediante recompensas Y castigos
ocasionalmente?

11

¢Se permite a los subordinados tomar
decisiones especificas?

12

¢La comunicacién es descendente y el control
se delega de arriba hacia abajo?

Esti

lo participativo grupal

13

¢Existe plena confianza en los empleados?

14

¢La motivacion de los empleados se da por su
participacion en el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

15

¢La toma de decisiones esta diseminada en
toda la institucion?

16

¢La comunicacion es ascendente, descendente
y lateral?




Apéndice C. Cuestionario clima institucional
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Buenos dias, estamos realizando una encuesta para el estilo gerencial del director y

el clima institucional. Por favor, conteste las preguntas sin apasionamiento, pero con la

verdad, eso nos ayudara a lograr los objetivos de nuestra investigacion.

Instrucciones

v' Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario.
v" No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinion personal.
v Marque con claridad la opcion elegida con un aspa (x) o un check.
v Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones 0 mas.
v’ Sus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales.
v"Si no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, él le explicara el
sentido de la pregunta.
v iMuchas gracias por su colaboracién!
B. Clima institucional
o . Casi Casi
N Pregunta Siempre siempre A veces nunca Nunca
Relaciones humanas 5 4 3 2 1
1 ¢La capacidad de relaciones humanas en la
institucién es adecuada?
2 ¢La directora promueve el desarrollo de la
institucion?
3 ¢Los miembros de la institucidn estan
organizados en equipos de trabajo?
4 ¢La directora y los miembros de la institucion
practican la empatia y la asertividad?
Satisfaccion laboral 5 4 3 2 1

5

¢Los miembros de la institucién conocen el
organigrama nominal y estructura?

¢Los docentes conocen las normas de la ley
de educacién y del profesorado?

¢Los miembros de la organizacidn participan
organizadamente de las actividades
institucionales?

¢Demuestran estrés laboral mientras
desarrollan sus actividades en la institucién?




141

Motivacion

9

¢Los miembros de la institucion aportan
alternativas de solucién de conflictos?

10

¢En la institucién se promueve el trabajo en
equipo?

11

¢Se toman en cuenta las participaciones de las
comisiones de trabajo?

12

¢Los miembros de la institucién obtienen
recompensas por el cumplimiento de
objetivos?

Participacion

13

¢El CONEI aporta soluciones acertadas?

14

¢La directora convoca a reuniones para
solucionar problemas institucionales?

15

¢Los miembros de la institucidn participan de
simulacros de evacuacion?

16

¢La directora demuestra capacidad de
decision?




Apéndice D. Opinidon de expertos de los instrumentos de investigacion

I. Datos generales

1.1. Apellidos y nombres del informante: ..................ooiiiiiiiiiiin...
1.2. Cargo e institucion donde labora: ...........c..cooiiiiiiiiiiiiiii i
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluacion: ..........................
1.4. Autor del inStrumento: ... ..o
Alumno de la seccion Maestria de la Escuela de Posgrado de la Universidad

Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle.
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INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
1-20 21-40 41-60 61-80 81-100
. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado.
. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables.
. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y la tecnologia.

. ORGANIZACION Existe una organizacion logica
entre variables e indicadores

. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
calidad y cantidad.

. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos
de liderazgo del director y
desarrollo de capacidades
cognitivas

. CONSISTENCIA Consistencia entre la
formulacién de problema,
objetivos e hipotesis.

. COHERENCIA De indicadores y dimensiones.

. METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito de la investigacion.
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I1. Opinidn de aplicabilidad: ................cooii i
H1. Promedio de ValoraCion: ........ooueeeei e

Lugaryfecha: ...

Firma del experto informante



